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Penelitian ini dilatar belakangi dari hasil observasi yang telah ditemukan 
mengenai kinerja organisasi seperti kuantitas pegawai yang masih kurang pada 
bidangnya, sehingga memerlukan bantuan dari tenaga sukarelawan dalam 
menyelesaikan beberapa pekerjaan, dan masih ada beberapa target kerja yang 
belum ter-realisasi sepenuhnya atau  seratus persen (100%) seperti pada bidang 
tenaga kerja,  
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa Kinerja Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara. Sampel dalam penelitian ini 
berjumlah 75 orang. Penelitian ini menggunakan tipe penelitian campuran (Mix 
Methods). Metode ini digunakan secara bersama-sama dalam suatu kegiatan 
penelitian sehingga diperoleh data lebih komprehensif, valid, reliabel dan objektif. 
Jenis data terdiri dari data primer yang diperoleh melalui kuesioner, dan observasi 
langsung di lapangan, sedangkan data sekunder bersumber dari data Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara, dokumen-dokumen, 
peraturan-peraturan yang berkaitan dengan masalah yang akan diteliti.  
Kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
yang dilihat menggunakan 3 (Tiga) Variabel penilaian Kinerja menurut Agus Dharma 
yaitu Variabel Kuantitas (jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai), variabel 
Kualitas (mutu yang harus dihasilkan baik tidaknya), variabel ketepatan waktu (yaitu 
sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan), dimana pada variabel kuantitas 
tergolong baik dengan skor rata-rata yaitu 3,83, pada variabel kualitas tergolong baik 
dengan skor rata-rata yaitu 3,97, dan pada variabel ketepatan waktu tergolong baik 
dengan skor rata-rata 4,63. Sehingga hasil penelitian yang ditemukan penulis bahwa 
kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara adalah 
cukup baik. 
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This study is based on observation result that has been found regarding the 
performance of organizations such as the quantity of employees that have been 
lacking in the field, so it requires assistance of volunteers in completing some work, 
and there is still some work targets that have not been fully realized or one hundred 
percent (100%) as in the field of labor. 
 
This study aimed to analyze the performance of the Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara. The samples of this study as much 
75 people. This study using mix-method type. These methods are used together in a 
research activity in order to obtain the data comprehensively, valid, reliable and 
objective. The type of data were primary data obtained through questionnaires and 
direct observations in the field, while secondary data obtained from the Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara, documents, rules relating to 
the matter to be researched. 
The performance of the Dinas Sosial, Tenaga Kerja Dan Transmigrasi 
Kabupaten Luwu Utara,   is viewed using 3 (Three) variables of performance ratings 
according to Agus Dharma includes quantity (amount that must be completed or 
achieved), quality (quality to be produced is good or not), timeliness (suitability of 
specified time), where the variables of quantity is good with the average score is 
3.83, quality is good with score is 3.97, and the timeliness is good with score is 4.63. 
Hence, the results of study showed that the performance of the Department of 
Social, Labor and Transmigration North Luwu is relatively good. 
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I.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia mempunyai kedudukan yang sangat penting dan 
strategis dalam pembangunan karena sumber daya manusia berperan dalam 
pelaksanaan keberhasilan pembangunan Nasional terutama dalam mewujudkan 
cita-cita Bangsa dan Negara sebagaimana yang tercantum dalam Undang-Undang 
Dasar 1945.    
Organisasi merupakan suatu kesatuan kompleks yang berusaha 
mengalokasikan sumber daya manusia secara penuh demi tercapainya suatu tujuan. 
Semua organisasi menghadapi lingkungan yang dinamis dan berubah sebagai 
akibat dari perubahan teknologi yang terus meningkat. Dengan demikian, sumber 
daya manusia harus selalu mengikuti perkembangan teknologi agar tidak tertinggal. 
Tidak terelakkan bahwa perubahan lingkungan organisasi yang kompleks dan 
dinamis ini akan mempengaruhi kemampuan dan kinerja organisasi untuk 
berkompetensi dan mempertahankan daya saingnya tanpa terkecuali organisasi 
pemerintahan. Oleh karena itu, organisasi pemerintahan dituntut untuk terus 
melakukan perubahan-perubahan yang nantinya mampu meningkatkan kinerja 
organisasinya. Organisasi tak pernah terhindar dari masalah, ketika masalah yang 
satu selesai masalah yang lain bermunculan. Oleh karena itu, perkembangan jaman 
menuntut adanya perubahan. Menuntut adanya banyak perbaikan untuk bisa 
menyesuaikan dengan tuntutan dan kebutuhan para stakeholder terkait.  
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Organisasi atau instansi dalam melaksanakan kinerja selalu diarahkan untuk 
mencapai tujuannya. Tujuan adalah sesuatu yang diharapkan organisasi untuk 
dicapai. Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan sebagai kinerja atau performa 
organisasi. Hasil kerja organisasi diperoleh dari serangkaian aktivitas yang 
dijalankan organisasi. Aktivitas organisasi dapat berupa pengelolaan sumber daya 
organisasi maupun proses pelaksanaan kerja yang diperlukan untuk mencapai 
tujuan organisasi (Wibowo, 2007:10). Salah satu faktor yang menjadi kriteria untuk 
mencapai kelancaran tujuan suatu organisasi atau instansi adalah mengidentifikasi 
dan mengukur kinerja pegawainya.  
Berbicara mengenai kinerja dan pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas 
dari siapa yang ada dan menjalankan organisasi tersebut tidak lain adalah manusia 
itu sendiri sebagai unsur organisasi. Manusia memiliki peran yang sangat penting 
dalam menjalankan fungsinya dalam rangka kemajuan organisasi. Potensi setiap 
individu yang ada dalam organisasi harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya 
sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal dimana keberhasilan organisasi 
sangat tergantung pada peran manusia didalamnya karena manusia sebagai 
sumber daya yang potensial dan merupakan sumber kekuatan untuk menggerakkan 
roda aktivitas organisasi. Sumber daya manusia harus diarahkan dan 
dikoordinasikan untuk menghasilkan konstribusi terbaik bagi organisasi, sehingga 
apa yang menjadi tujuan organisasi dapat terwujud (Nur alim 2013). 
Sumber daya organisasi secara garis besar dapat dibedakan ke dalam dua 
kelompok yaitu : sumber daya manusia (human resources) dan sumber daya non 
manusia (non-human resources). Sumber daya manusia meliputi semua orang yang  
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berstatus anggota dalam organisasi, yang masing-masing memiliki peran dan fungsi. 
Sedangkan sumber daya non manusia terdiri atas : sumber daya alam (natural 
resources), modal, mesin, teknologi, material dan lain-lain. Kedua kategori sumber 
daya tersebut sama-sama pentingnya, akan tetapi sumber daya manusia (SDM) 
merupakan faktor dominan karena satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, 
perasaan, keinginan, karsa, pengetahuan dan keterampilan, motivasi, karya dan 
prestasi. 
 Kinerja pegawai yang baik secara langsung akan mempengaruhi kinerja 
oraganisasi dan untuk memperbaiki kinerja organisasi tentu merupakan suatu 
pekerjaan yang memakan waktu dan proses yang panjang. Selain dengan 
meningkatkan pegawasan dan pembinaan juga dilakukan penilaian terhadap tingkat 
keberhasilan kinerja yang telah dilakukan oleh para karyawan (Regina : 2011). 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika menurut 
Suntoro dalam Ismail Nawawi (2010:213).  Kinerja pegawai mempengaruhi 
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi setiap 
pekerjaan memiliki pengaruh yang besar terhadap kemajuan organisasi.  
Organisasi atau instansi perlu mengetahui kelemahan dan kelebihan pegawai 
sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan kelebihan dalam 
rangka meningkatkan produktifitas dan kinerja organisasi serta dapat digunakan 
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sebagai alat pengembangan pegawai. Oleh karena itu, kinerja pegawai pada setiap 
instansi harus dioptimalkan demi tercapainya tujuan instansi tersebut. Untuk itu perlu 
dilakukan pengukuran kinerja secara periodik yang berorientasi pada masa lalu atau 
masa yang akan datang. Pengukuran kinerja merupakan suatu proses penilaian 
kemajuan pekerjaan terhadap pencapaian tujuan dan sasaran yang telah ditentukan 
termasuk informasi atas efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan 
barang dan jasa, kualitas barang dan jasa, perbandingan hasil kegiatan dengan 
target, dan efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan. Pengukuran bertujuan  untuk 
mengetahui apakah hasil kerja dari pegawai sudah memenuhi standar kerja yang 
diharapkan atau belum. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil 
atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan.  
Adapun penggunaan sistem LAKIP sebagai metode evaluasi kinerja akhir dirasa 
belum efektif, sistem pengukuran kinerja dengan menggunakan LAKIP (Laporan 
Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah) juga dirasa belum efektif untuk mengukur 
kualitas kinerja pegawai maupun organisasi, dapat diidentifikasi beberapa 
permasalahan dalam penyusunan LAKIP antara lain : (a). Pelaksanaan manajemen 
kinerja yang masih berorientasi pada “output” daripada “outcome”; (b). Kualitas 
perencanaan kinerja yang belum menggambarkan alur logika program dan kinerja 
yang logis; (c). Penetapan kinerja baik kinerja utama maupun kinerja sasaran atau 
kinerja program yang belum berorientasi hasil (outcome); (d). Belum optimalnya 
evaluasi kinerja internal yang dilakukan serta dibahas dalam LAKIP; (e). Belum 
dimanfaatkannya LAKIP dalam penyusunan rencana dan pelaksanaan manajemen 
kinerja pada periode berikutnya. Dari kelemahan-keleamahan yang terdapat pada 
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sistem penilaian tersebut maka Pemerintah Republik Indonesia mengeluarkan 
peraturan baru dalam penilaian kinerja pegawai yaitu PP No.46 tahun 2011 tentang 
penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil yang diharapkan mampu memberikan 
kontribusi yang baik dalam hal membantu instansi pemerintah dalam mengukur 
kinerja pegawainya (Lie : 2015). 
Misi aparatur pemerintah adalah memberikan pelayanan sebaik-baiknya kepada 
masyarakat dengan meningkatkan kualitas pelayanan sehingga bisa memberikan 
kesejahteraan dan rasa keadilan pada masyarakat umumnya. Pelayanan yang 
terkait dengan prinsip-prinsip  good governance sehingga mengacu pada tuntutan 
reformasi yaitu untuk mewujudkan clean government dalam penyelenggaraan 
negara yang didukung kepastian hukum (Jurnal administrasi Negara, 2010:1-2). 
Pembahasan mengenai kinerja organisasi pemerintah menjadi hal yang menarik. 
Di negara Indonesia sendiri organisasi pemerintahan sering diidentikkan dengan 
pegawai negeri yang lamban, berbelit-belit, korupsi dan berbagai instansi 
pemerintahan yang melanggar disiplin kerja seperti masuk kerja dan pulang tidak 
sesuai dengan jadwal yang ditentukan, Fenomena seperti ini merupakan hal yang 
biasa kita temui dalam wajah pemerintahan Indonesia. Tuntutan akan kinerja 
sumber daya yang bekualitas selaras dengan bunyi dari Undang- Undang Republik 
Indonesia No. 5 tahun 2014 tentang aparatur Sipil Negara pasal 12 yaitu : Pegawai 
ASN berperan sebagai perencana, pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan 
tugas umum pemerintahan dan pembangunan Nasional melalui pelaksanaan 
kebijakan dan pelayanan publik yang profesional, bebas dari intervensi politik, serta 
bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme.  
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Dinas sosial, tenaga kerja dan transmigrasi Luwu Utara sebagai birokrasi 
pemerintah merupakan salah satu unit kerja di lingkungan Pemerintah Kabupaten 
Luwu Utara. Dinas sosial, tenaga kerja dan transmigrasi adalah unsur pelaksana 
otonomi  daerah dibidang sosial, tenaga kerja dan transmigrasi dipimpin oleh 
seorang Kepala Dinas yang berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati 
melalui Sekretaris Daerah. Dinas sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi mempunyai 
tugas pokok melaksanakan kewenangan pemerintah Kabupaten dibidang Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi yang menjadi tanggung jawabnya sesuai dengan 
Peraturan Bupati Luwu Utara Nomor 39 Tahun  2012 tentang tugas pokok, fungsi 
uraian tugas dan tata kerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Luwu Utara. 
Untuk melaksanakan tugasnya, Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi mempunyai fungsi : perumusan kebijakan teknis di bidang sosial, 
tenaga kerja dan transmigrasi penyelenggaraan urusan pemerintahan dan 
pelayanan umum di bidang sosial, tenaga kerja dan transmigrasi lingkup Kabupaten, 
pembinaan dan pelaksanaan tugas di lingkup Kabupaten, pemantauan, evaluasi dan 
pelaporan bidang sosial, tenaga kerja dan transmigrasi lingkup Kabupaten, 
pelaksanaan tugas kesekretariatan Dinas, pelaksanaan tugas lain di bidang sosial, 
tenaga kerja dan transmigrasi yang diserahkan oleh Bupati sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsinya. Oleh karena itu aparatur Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi dituntut untuk meningkatkan kinerjanya agar tugas yang 
dibebankannya dapat terlaksanakan dengan baik. 
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Fenomena-fenemona yang sering ditemukan pada saat melakukan penelitian 
awal di Sosnakertrans, dapat disimpulkan bahwa kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara secara umum sudah baik, namun 
disamping itu masih terdapat beberapa kekurangan yang harus segera diatasi agar 
kinerjanya dapat lebih ditingkatkan lagi. Masalah-masalah seperti kuantitas pegawai 
yang masih dinilai kurang untuk menunjang penyelesaian tugas dan pekerjaan pada 
masing-masing bidangnya sehingga masih memerlukan bantuan dari tenaga 
sukarelawan dan masih ada beberapa target kerja yang belum ter-realisasi 
sepenuhnya atau  seratus persen (%) seperti pada bidang tenaga kerja yaitu : 
Tabel I.1 Target dan realisasi dalam pemberdayaan tenaga kerja 
No Tahun  Indikator Sasaran 






Jumlah kelompok yang 
mendapatkan peralatan 
pendidikan dan ketrampilan 
1 2013 Target 9,000 400 32 
Realisasi 6.134 244 9 
Capaian Kinerja 68,15 % 61% 28,12 % 
2 2014 Target  9,500 400 31 
Realisasi  6,511 400 17 Klp 
Capaian kinerja 68,54 % 100% 54,83 % 
3 2015 Target 10,000 500 31 
Realisasi 6,268 338 22 Klp 
Capaian kinerja 62,68% 67,6% 70,97 % 
Sumber : Bidang Perencanaan Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
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Dari tabel I.1 dapat ketahui bahwa jumlah pencari kerja dan jumlah penempatan 
pencari kerja serta jumlah kelompok yang mendapatkan peralatan pendidikan 
keterampilan yang ditargetkan oleh bidang tenaga kerja relatif  tidak tercapai. Terkait 
target kinerja tidak tercapai hal ini disebabkan beberapa faktor, antara lain : alokasi 
jumlah paket pendidikan dan keterampilan tahun 2015 cenderung menurun, serapan 
lowongan kerja minim, SDM yang tidak memenuhi. Oleh karena itu, dalam situasi 
seperti ini Kepala Dinas maupun Kepala Bidang perlu melakukan pengukuran kinerja 
untuk meninjau kembali sejauh mana keberhasilan organisasinya dan mengevaluasi 
kekurangan-kekurangan yang terdapat didalamnya sehingga dapat diambil tindakan 
secepatnya untuk mengatasi masalah tersebut. 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul: “Analisis Kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
I.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian serta penjelasan yang telah dikemukakan pada latar 
belakang maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
“Bagaimana Kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Luwu Utara? 
I.3  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan penulis, maka tujuan 
yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : untuk menganalisis kinerja Dinas 




1.4 Manfaat Penelitian 
Berdasarkan penelitian ini diharapkan memberikan manfaat yang bisa diambil 
oleh semua pihak yang berkepentingan. Adapun manfaat yang dapat diperoleh 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.  
1. Manfaat akademik 
Manfaat akademis, diharapkan dari penelitian ini dapat memberikan 
manfaat bagi akademisi/pihak-pihak yang berkompeten dalam pencarian 
informasi atau sebagai referensi mengenai kinerja khususnya di Dinas 
Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi.  
2. Manfaat praktis  
Dalam penelitian ini, diharapkan akan memberikan masukan pada 
pihak-pihak yang berkepentingan dalam mengambil kebijakan-kebijakan 
guna meningkatkan kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Trasmigrasi 














II.1 Konsep Kinerja 
II.1.1 Pengertian Kinerja 
Akhir-akhir ini kinerja telah menjadi terminologi atau konsep yang sering 
dipakai orang dalam berbagai pembahasan dan pembicaraan khususnya dalam 
kerangka mendorong keberhasilan organisasi atau sumber daya manusia. Terlebih 
saat ini organisasi dihadapkan pada tantangan kompetisi yang tinggi, era kompetisi 
pasar global, kemajuan teknologi  informasi, maupun tuntutan pelanggan atau 
penggunaan jasa layanan. 
Istilah kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja juga dapat diartikan sebagai performansi 
yang merupakan penampilan, unjuk kerja atau prestasi. Kinerja pada dasarnya 
dapat dilihat dari dua segi yaitu kinerja pegawai (individu) dan kinerja organisasi. 
Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi, 
Sedangkan Kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu 
organisasi. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
 Kinerja  merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 
tujuan strategis organisasi, kepuasaan, konsumen, dan memberikan kontribusi pada 
ekonomi Armstrong dan Baron (1998 :15) dalam Wibowo. Pengertian kinerja 
menurut Bernardin dalam Sudarmanto (2014:9)  merupakan catatan hasil yang 
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diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama 
periode waktu tertentu. Dari definisi tersebut, Bernardin menekankan pengertian 
kinerja sebagai hasil, bukan karakter sifat (trait) dan perilaku. 
 Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 
maupun etika Prawirosentono (1999 : 2).  
 Menurut Prawirosentono (1999 ;193) dalam bukunya yang berjudul Evaluasi 
Kerja Sumber Daya Manusia bahwa cara sederhana menilai kinerja perorangan 
yaitu : 
 kinerja = kemampuan (kapasitas) + Motivasi. secara sederhana kemampuan 
seseorang dapat dilihat dari keahlian atau skill yang dimilki bseseorang. Keahlian 
tersebut dipengaruhi oleh latar belakang pendidikan dan pengalaman. 
 
 Selanjutnya Sarita dalam Prawirosentono (1999:2) mengatakan bahwa: 
“Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”. 
 
 Rogers dalam Mahmudi (2013 : 6) dalam bukunya yang berjudul Manajemen 
Kinerja Sektor Publik yaitu : 
 “kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja itu sendiri (outcomes of work), 
karena hasil kerja memberikan keterkaitan yang kuat terhadap tujuan-tujuan 
strategik organisasi, kepuasaan pelanggan, dan kontribusi ekonomi”.  
 
Definisi kinerja diatas menjelaskan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh seluruh pegawai yang ada disuatu 
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organisasi atau instansi pemerintah. meningkatkan kinerja dalam sebuah organisasi 
atau instansi pemerintah merupakan tujuan atau target yang ingin dicapai oleh 
organisasi dan instansi pemerintah dalam memaksimalkan suatu dari sumber daya 
yang dimiliki oleh organisasi, sumber daya yang digerakkan atau dijalankan pegawai 
yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi 
tersebut. 
 Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja 
atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM dalam 
jangka waktu tertentu untuk  melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
II.1.2 Kinerja Organisasi 
 Organisasi bisa diartikan sebagai suatu alat atau wadah kerjasama untuk 
mencapai tujuan bersama dengan pola tertentu yang perwujudannya memiliki 
kekayaan baik fisik maupun non fisik sehingga dimungkinkan terjadinya suatu konflik 
dalam sebuah organisasi yang dikarenakan oleh adanya ketidakselarasan tujuan 
dan ketidaksepahaman yang disebabkan oleh ekspektasi perilaku dan sebaginya. 
Organisasi sebagai suatu pola dari cara-cara dalam mana sejumlah orang 
yang saling berhubungan, bertemu muka, dan terkait dalam suatu tugas yang 
bersifat kompleks berhubungan satu dengan yang lainnya secara sadar menetapkan 
dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan semula secara sistematis. Organisasi 
yang berhasil dan efektif merupakan organisasi dengan individu yang didalamnya 
memiliki kinerja yang didalamnya memiliki kinerja yang baik. Organisasi yang efektif 
atau berhasil akan ditopang oleh sumber daya manusia yang berkualitas. Banyak 
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organisasi yang berhasil atau efektif karena ditopang oleh kinerja sumber daya 
manusia. Sebaliknya, tidak sedikit organisasi yang gagal karena faktor kinerja 
sumber daya manusia dengan demikian ada kesesuaian antara keberhasilan 
organisasi atau kinerja oragnisasi dengan kinerja individu atau sumber daya 
manusia. 
Kinerja organisasi merupakan pencapaian hasil (outcome) pada level atau 
unit analisis organisasi. kinerja pada level organisasi ini terkait dengan tujuan 
organisasi, rancangan organisasi, dan manajemen organisasi. 
Organisasi identik dengan sekelompok individu yang terstruktur dan 
sistematis yang berada dalm sebuah sistem berikut ini adalah syarat-syarat tertentu 
yang harus dipenuhi dalam sebuah organisasi: 
1. Adanya struktur atau jenjang jabatan kedudukan yang memungkinkan semua 
individu dalam organisasi memiliki perbedaan posisi yang jelas seperti 
pimpinan, staf pimpinan dan karyawan. 
2. Dalam setiap organisasi harus ada pembagian kerja artinya setiap individu 
dalam instansi, baik itu instansi swasta maupun pemerintah memiliki satu 
bidang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 
Dari definisi diatas maka kinerja organisasi dapat dipahami sebaga tingkat 
pencapaian tujuan organiasasi atau tingkat pencapaian hasil dalam kaitanya dengan 
tugas dan fungsi yang dibebankan kepada organisasi tersebut atau dapat pula 
disimbulkan bahwa kinerja merupakan suatu tingkatan sejauh mana proses kegiatan 
yang dilakukan untuk mencapai tujuan  organisasi.  
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II.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
Ada beberapa faktor yang menjadi penyebab utama masalah-masalah 
kinerja antara lain : 
a. Pengetahuan atau keterampilan. Karyawan tidak tahu bagaimana 
menjalankan tugas-tugas secara benar kurangnya keterampilan 
pengetahuan atau kemampuan 
b. Lingkungan. Masalah tidak berhubungan dengan karyawan tetapi 
disebabkan oleh lingkungan kondisi kerja, proses yang buruk, ergonomika dll 
c. Sumber Daya. Kurangnya sumber daya atau teknologi 
d. Motivasi. Karyawan tahu bagaimana menjalankan pekerjaan tetapi tidak 
melakukannya secara benar. Ini mungkin saja disebabkan oleh proses 
seleksi yang tidak sempurna. 
Beberapa factor-faktor yang mempengaruhi Kinerja yaitu : 
a. Faktor Individu (personel factors). Faktor individu berkaitan dengan keahlian, 
motivasi, komitmen, dll. 
b. Faktor kepemimpinan (leadership factors). Faktor kepemimipianan berkaitan 
dengan kualitas dukungan dan pengarahan yang diberikan oleh pimpinan, 
manajer, atau ketua kelompok kerja. 
c. Faktor kelompok/rekan kerja (team factors). Faktor kelompok/rekan kerja 
berkaitan dengan kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja 
d. Faktor sistem (system factors). Faktor sistem berkaitan dengan 
sistem/metode kerja yang ada dan fasilitas yang disediakan oleh organisasi 
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e. Faktor situasi (contxtual/situational factors). Faktor situasi berkaitan dengan 
tekanan dan perubahan lingkungan, baik lingkungan internal (Lie. 2015). 
 Adapun faktor variabel yang mempengaruhi kinerja (Prawisentono,1999:27), 
yaitu: 
1. Efektivitas dan Efisiensi 
Efektivitas dari kelompok adalah bila tujuan kelompok tersebut dapat 
dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan. sedangkan efisiensi 
berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam upaya 
mencapai tujuan. Bila pengorbanannya dianggap terlalu besar upaya dapat 
dikatakan tidak efisien. 
2. Otoritas dan Tanggung Jawab (Authority dan Responsibility)  
Authority adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 
suatu organisasi formal yang dimiliki (diterima) oleh seorang peserta 
organisasi kepada anggota organisasi lain untuk melakukan suatu kegiatan 
kerja. Wewenang adalah hak seseorang untuk memberikan perintah (kepada 
bawahan), Sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tak terpisahkan 
atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut. 
3. Disiplin 
Disiplin adalah taat pada hukum dan peraturan yang berlaku. 
sedangkan disiplin pegawai  adalah ketaatan pegai bersangkutan dalam 
menghormati aturan-aturan instansi dimana dia bekerja. disiplin juga 





Menurut Robert E. Quin dalam bukunya Becoming A Master Manajer, 
A Competency Framework, dinyatakan bahwa iniciative involves thinking out 
a plan and ensuring it success. This give zeal and energy to organization 
(Inisiatif seseorang atasan ataupun bawahan berkaitan dengan daya pikir 
kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan 
dengan tujuan organisasi). 
II.2 Konsep Manajemen Kinerja 
 Manajemen kinerja merupakan rangkaian kegiatan yang  dimulai dari 
perencanaan kinerja, pemantauan / peninjauan kinerja, penilaian kinerja dan tindak 
lanjut berupa pemberian penghargaan dan hukuman. Rangkaian kegiatan tersebut 
haruslah dijalankan secara berkelanjutan. Menurut Ahmad S.Ruky (dalam 
Mangkunegara 2010:19) yaitu manajemen kinerja adalah suatu bentuk usaha 
kegiatan atau program yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh pimpinan organisasi 
atau perusahaan untuk mengarahkan dan mengendalikan prestasi karyawan. 
 Sedangkan Mangkunegara (2010:19) dalam bukunya yang berjudul Evaluasi 
Kinerja SDM berpendapat bahwa : 
 “Manajemen kinerja merupakan proses perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian terhadap pencapaian 
kinerja dan dikomunikasikan secara terus menerus oleh pimpinan kepada 
karyawan, antara karyawan dengan atasannya langsung.” 
 
 Menurut Bacal (1999) dalam Surya Dharma (2009 : 18 ) manajemen kinerja 
didefinisikan sebagai proses komunikasi yang berkesinambungan dan dilakukan 
dalam kemitraan antara seorang karyawan dan atasan langsungnya. Proses ini 
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meliputi kegiatan membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai 
pekerjaan yang akan dilakukan, ini merupakan sebuah sistem yang artinya memiliki 
sejumlah bagian yang semuanya harus diikutsertakan, kalau sistem manajemen 
kinerja ini hendak memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer dan pegawai. 
Dari pendapat diatas dapat dimaknai bahwa manajemen kinerja merupakan 
kumpulan dari beberapa proses perencanaan yang nantinya dapat 
diimplementasikan dengan cara dikomunikasikan antara pihak atasan dan pihak 
bawahan secara berkelanjutan. 
 Secara khusus manajemen kinerja ditujukan untuk meningkatkan aspek-
aspek kinerja yang meliputi : 
a). Sasaran yang dicapai. 
b). Kompetensi yang meliputi pengetahuan, keterampilan dan sikap. 
c). Efektivitas kerja. 
Manajemen kinerja meliputi: merencanakan, proses manajemen, dan 
produktivitas. Manajemen kinerja meliputi pengelolaan semua elemen proses 
organisasi yang mempengaruhi prestasi meliputi penetapan tujuan, seleksi & 
penempatan pekerja, penilaian, kompensasi, pelatihan, dan manajemen karir 
(Majalah ilmiah UNIKOM Vol.6 (2):134). 
Manajemen kinerja merupakan suatu cara atau alat untuk mendapatkan hasil 
yang lebih baik bagi organisasi, kelompok dan individu dengan memahami dan 
mengelola kinerja sesuai dengan target yang telah direncanakan, standar dan 




Lima garis besar proses manajemen kinerja meliputi :  
1. Merumuskan tanggung jawab dan tugas yang harus dicapai oleh seorang 
pegawai dan rumusan tesebut disepakati oleh atasan dan para pegawai.  
2. Menyepakati sasaran kerja dalam bentuk hasil yang harus dicapai oleh 
pegawai untuk kurun waktu tertentu. 
3. Melakukan monitoring, melakukan koreksi, memberikan kesempatan dan 
bantuan yang diperlukan oleh para bawahan.  
4. Menilai prestasi pegawai tersebut dengan cara membandingkan prestasi 
yang dicapai dengan standar atau tolak ukur yang telah ditetapkan dalam 
langkah yang pertama.  
5. Memberikan umpan balik kepada para pegawai yang dinilai tentang seluruh 
hasil penilaian yang dilakukan (Majalah ilmiah UNIKOM Vol.6 (2):134). 
Oleh karena itu dapat disimpulkan manajemen kinerja berfokus pada tiga hal : 
Pertama, bagaimana para manajer dan pemimpin kelompok bekerja secara efektif 
dengan orang-orang yang ada disekitar mereka. Kedua, bagaimana para individu 
bekerja sama dengan para manajer dan kelompok. Ketiga, bagaimana individu 
dapat dikembangkan untuk meningkatkan pengetahuan keahlian dan kepegawaian 
mereka dan tingkat kompetensi serta kinerja mereka. 
Menurut Mangkunegara (2010:20) dalam bukunya yang berjudul Evaluasi 
Kinerja SDM, tujuan pelaksanaan manajemen kinerja adalah : 
a) Mengurangi keterlibatan dalam beberapa hal. 
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b) Menghemat waktu, karena pegawai dapat mengambil keputusan sendiri 
dengan memastikan bahwa mereka memiliki pengetahuan serta pemahaman 
yang dibutuhkan untuk mengambil keputusan yang benar. 
c) Adanya kesatuan pendapat dan mengurangi kesalahpahaman pegawai 
tentang siapa yang mengerjakan dan siapa yang bertanggung jawab. 
d) Mengurangi frekuensi situasi dimana atasan tidak memiliki informasi pada 
saat dibutuhkan. 
e) Pegawai mampu memperbaiki kesalahannya dan mendefinisikan sebab-
sebab terjadinya kesalahan ataupun inefisiensi. 
       Selanjutnya Neo, dkk (1999) dalam Dharma (2009 : 19) menyebutkan 3 (tiga)     
tujuan manajemen kinerja yaitu : 
a). Tujuan Stratejik  
 Manajemen kinerja harus mengaitkan kegiatan pegawai dengan 
tujuan organisasi. pelaksanaan strategi tersebut perlu mendefinisikan hasil 
yang akan dicapai, perilaku, karakteristik pegawai yang dibutuhkan untuk 
melaksanakan strategi, mengembangkan pengukuran dan sistem umpan 
balik terhadap kinerja pegawai. 
b). Tujuan Administratif 
 Kebanyakan organisasi menggunakan informasi manajemen kinerja 
khususnya evaluasi kinerja untuk kepentingan keputusan administratif, 





c). Tujuan Pemgembangan 
 Manajemn kinerja bertujuan mengembangkan kapasitas pegawai 
yang berhasil dibidang kerjanya. pegawai yang tidak berkinerja baik perlu 
mendapat pemberdayaan melalui training, penempatan yang lebih cocok dan 
sebgainya. pihak manajemen perlu memahami apa saja yang menyebabkan 
pegawai tidak berkinerja baik, apabila faktor skill, motivasi, dan lain-lain 
sehingga dapat diambil langkah-langkah perbaikan kinerjanya. 
Dari pendapat diatas dapat dijelaskan bahwa tujuan manajemen  kinerja yaitu 
agar supaya terjadi pengefektifan proses implementasi program kerja seperti 
penghematan waktu, persamaan persepsi antara pegawai sehingga hal-hal yang 
tidak diinginkan dapat dihindari atau bahkan dihilangkan. 
II.3 Konsep pengukuran kinerja  
II.3.1 Pengertian Pengukuran Kinerja 
 Pengukuran kinerja merupakan bagian penting dari seluruh proses kinerja 
pegawai yang bersangkutan. Pengukuran kinerja dapat digunakan oleh Pimpinan 
untuk menilai hasil kerja bawahannya. Pengukuran kinerja juga digunakan untuk 
menilai pencapaian tujuan dan sasaran. Pengukuran kinerja adalah suatu sistem 
yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seseorang pegawai telah 
melaksanakan pekerjaannya dalam suatu organisasi melalui instrumen penilaian 
kinerja.  
 Pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemen yang digunakan untuk 
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas James B. Whittaker 
dalam Ismail Nawawi (2010 : 233). 
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Pengukuran kinerja merupakan suatu proses penilaian kemajuan pekerjaan 
terhadap pencapaian tujuan dan sasaran yang telah ditentukan, termasuk informasi 
atas efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan barang dan jasa, 
kualitas barang dan jasa perbandingan hasil kegiatan dengan target dan efektifitas 
tindakan dalam mencapai tujuan (Robertson  dalam Mahmudi 2013 : 6) 
Pada hakikatnya, pengukuran kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap 
penampilan kerja individu (personel) dengan membandingkan dengan standar baku 
penampilan. Pengukuran terhadap kinerja pegawai diperlukan agar perilaku mereka 
dapat diarahkan guna melakukan pekerjaan dengan baik sehingga tercapailah 
tujuan organisasi. hasil pengukuran kinerja dapat digunakan untuk pengambilan 
keputusan kepegawagaian, seperti untuk penaikan pangkat, pemindahan tugas, 
pendidikan dan pelatihan, atau pemberhentian kerja. 
 Bagi para pegawai, pengukuran tersebut berperan sebagai umpan balik 
tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya 
yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, recana dan 
pengembangan kariernya. Bagi organisasi, hasil pengukuran kinerja para pegawai 
sangat penting arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang berbagai 
hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan , pelatihan, rekrutmen, 
seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan dan berbagai 
aspek lain dari keseluruhan proses manajemen sumber daya manusia secara efektif.  
 Untuk melakukan pengukuran tersebut, diperlukan kemampuan untuk 
mengukur kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja. Pengukuran kinerja 
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hanya dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur. Untuk dapat 
memperbaiki kinerja, perlu diketahui seperti apa kinerja saat ini (Wibowo:2007:229). 
Wibowo mengatakan bahwa pengukuran kinerja yang tepat dapat dilakukan 
dengan cara : 
a. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah terpenuhi. 
b. Mengusahan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan. 
c. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat kinerja. 
d. Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menetukan apa yang perlu 
prioritas perhatian. 
e. Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas.  
f. Mempertimbangkan penggunaan sumber daya. 
g. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan. 
Kinerja organisasi dapat dilihat dari Visi dan Misi yang ada , kinerja proses dapat 
dilihat dari prosedur standar operasi, dan kinerja pegawai dapat dilihat dari petunjuk 
kerja manual yang ada. Sehingga penggambaran visi dan misi suatu organisasi 
harus mampu menjelaskan tujuan dan sasaran yang ingin dicapai dalam suatu 
organisasi yang dirumuskan dalam sebuah tugas pokok dan fungsi yang akan 
menjadi satuan kinerja dalam menciptakan aktivitas atau kegiatan pekerja atau 
pegawai. Dengan demikian kinerja lebih diorientasikan pada pekerjaan itu sendiri 
dalam memberikan hasil, dampak, dan manfaat bagi masyarakat maupun bagi 





II.3.2 Manfaat Pengukuran Kinerja 
Melalui pengukuran kinarja diharapkan instansi pemerintah dapat mengetahui 
kinerja dalam suatu periode tertentu. dengan adanya suatu pengukuran kinerja 
maka kegiatan dan program instansi pemerintah dapat diukur dan dievaluasi. 
selanjutnya, dari pengukuran kinarja, setiap instansi dapat diperbandingkan dengan 
instansi yang sejenis, sehingga penghargaan dan tindakan disiplin dapat dilakukan 
secara lebih objektif.  
  Dalam kaitannya ini berarti bahwa pengukuran kinerja penting peranannya 
sebagai alat manajemen publik untuk : 
a. Memastikan pemahaman para pelaksana kan ukuran yang digunakan untuk 
pencapaian tujuan. 
b. Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati. 
c. Memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkannya 
dengan rencana  kerja serta melakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja. 
d. Memberikan penghargaan dan hukuman yang objektif atas prestasi 
pelaksana yang telah diukur sesuai dengan sistem pengukuran kinerja yang 
telah disepakati. 
e. Menjadi alat komunikasi antar bawahan dan pimpinan dalam rangka upaya 
memperbaiki kinerja organisasi. 
f. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi. 
g. Membantu memehami proses kegiatan instansi pemerintah. 
h. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara objektif. 
i. Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan. 
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j. Mengungkapkan permasalahan yang terjadi. (Nawawi Uha 2010 : 235-236). 
Mengutip dari Modul Manajemen Berbasis Kinerja oleh Nelman menuliskan 
bahwa ada bebaerapa manfaat pengukuran kinerja yaitu : 
a. Menelusuri kinerja terhadap harapan pelanggan sehingga akan membawa 
perubahan lebih dekat pelanggannya dan membuat seluruh orang dalam 
organisasi terlibat dalam upaya memberi kepuasan kepada pelanggan. 
b. Memotivasi para pegawai untuk melakuan pelayanan sebagai bagian dari 
mata rantai pelanggan dan pemasok internal. 
c. Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorong upayaupaya 
pengurangan terhadap pemborosan tersebut. 
d. Membuat suatu tujuan strategis yang biasanya masih kabur, menjadi lebih 
nyata sehingga mempercepat proses pembelajaran organisasi. 
e. Membangun komitmen untuk melakukan suatu perubahan dengan 
melakukan evaluasi atas perilaku yang diharapkan tersebut. 
II.3.3 Kriteria Ukuran Kinerja 
Ukuran kinerja merupakan alat ukur yang harus bersifat objektif sehingga 
diperlukan adanya kriteria yang sama. Dengan kriteria yang sama diharapkan 
memberikan hasil yang dapat diperbandingkan secara objetif dan adil. Kriteria suatu 
ukuran kinerja menurut Amstrong dan Baron (1998:272) dalam wibowo (2007 : 233)  
seharusnya adalah : 
a. Dikaitkan dengan tujuan strategis dan mengukur apa yang secara 
organisasional  penting dan mendorong kinerja bisnis. 
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b. Relevan dengan sasaran dan akuntabilitas tim dan individu yang 
berkepentingan. 
c. Memfokuskan pada output yang terukur dan penyelesaian tugas dan 
bagaimana orang bertindak dan bagaimana tingkah laku mereka. 
d. Mengindikasi data yang akan tersedia sebagai dasar pengukuran. 
e. Dapat didiverifikasi, dengan mengusahakan informasi yang akan 
mengonfirmasikan tingkat seberapa jauh harapan dapat dipenuhi. 
f. Menjadi setepat mungkin dalam hubungan dengan maksud pengukuran dan 
ketersediaan data. 
g. Mengusahakan dasar untuk umpan balik dan tindakan.  
h. Bersifat komperehensif, mencakup semua aspek kinerja sehingga keluarga 
ukuran tersedia. 
II.3.4 Ukuran Kinerja Efektif 
Ukuran kinerja pada saat yang sama pula merupakan sasaran organisasi. 
Ukuran ini memberikan pengukuran yang jujur tentang progres atau prestasi 
inidividu dan tim. Ukuran kinerja akan memberikan umpan balik yanng terbaik Kunci 
untuk menciptakan ukuran kinerja yang efektif adalah sebagai berikut : 
a. Ukuran mempunyai penggunaan spesifik bagi individu atau kelompok 
individu nyata. Ukuran kinerja yang efektif akan selalu membantu orang 
memonitor, mengontrol, mengelola, mendiagnosis, memperbaiki atau 
merencakanan beberapa aspek pekerjaan menjadi lebih baik. 
b. Ukuran kinerja ditangkap dan disampaikan kepada penguna yang 
dimaksudkan dalam waktu yang ditentukan sebelumnya. Ketepatan waktu 
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merupakan atribut penting terhadap kegunaan, ukuran kinerja yang baik 
harus disampaikan pada waktu yang tepat sehingga benar-benar dapat 
dipergunakan. 
c. Ukuran kinerja dibagikan kepada orang yang tepat pada waktu yang tepat, 
atau dengan mudah dapat diakses oleh orang yang tepat . Oleh karena itu, 
harus diidentifikasi siapa pengguna yang memerlukan informasi sehingga 
dapat dihindari untuk kemunginana jatuh pada orang yang tidak tepat. 
d. Ukuran Kinerja berarti dapat diserap dan dimengerti dengan cepat dan 
mudah. Ukuran kinerja yang baik tidak memerlukan studi mendalam untuk 
memahami arti pentingnya. Ukuran kinerja berisi beberapa tipe dasar 
perbandingan yang cepat membiarkan pengguna membandingkan tingkat 
kinerja yang diinginkan dengan tingkat kinerja sekarang. 
e. Penyajian ukuran kinerja harus sesuai dengan pedoman standar. 
Penggunaan warna harus memberikan makna yang sama untuk semuanya 
sehingga diperlukan pedoman yang ditentukan lebih dahulu 
II.3.5 Ruang Lingkup Pengukuran Kinerja 
Ruang lingkup pengukuran kinerja antara lain meliputi : 
a. Kebijakan (policy), untuk membantu dalam pembuatan dan penerapan 
kebijakan. 
b. Perencanaan dan Pengganggaran, untuk membantu perencanaan dan 




c. Kualitas (quality), untuk memajukan standarisasi atas jasa yang diberikan 
maupun keefektifan penggunaaan sumber daya. 
d. Kehematan (economy), untuk mereview pendistribusian dan keefektifan 
penggunaan sumber daya. 
e. Keadilan (equity), untuk meyakini adanya distribusi yang adil dan dilayani 
semua masyarakat. 
f. Pertanggungjawaban (accountability), untuk meningkatkan pengendalian dan 
memengaruhi pembuatan keputusan. 
II.3.6 Aspek-aspek yang Biasanya Diukur dalam Pengukuran Kinerja  
Nawawi Uha (2010 : 237-239) mengemukakan bahwa ada 6 aspek yang di 
ukur dalam pengukuran kinerja yaitu : 
1. Aspek finansial 
Meliputi anggaran suatu organisasi. Karena aspek finansial dapat 
dianalogikan sebagai aliran darah dari dalam tubuh manusia, aspek finansial 
merupakan aspek penting yang perlu diperhatikan dalam pengukuran kinerja. 
2. Kepuasan Pelanggan 
Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial 
dalam penentuan strategi organisasi. Dengan demikian banyaknya tuntutan 
masyarakat akan pelayanan pelanggan yang berkualitas, maka organisasi dituntut 
untuk terus menerus memberi pelayanan berkualitas prima. Untuk itu, pengukuran 
kinerja perlu didesain sehingga pimpinan dapat memperoleh informasi relevan atas 




3. Operasi bisnis internal 
Informasi operasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh 
kegiatan organisasi sudah seirama untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi 
seperti yang tercantum untuk rencana strategis. Informasi operasi bisnis internal 
diperlukan untuk melaukan perbaikan terus menerus atas efisiensi dan efektivitas 
operasi organisasi 
4. Kepuasan karyawan 
Karyawan merupakan aset yang harus dikelola dengan baik, apalagi dalam 
organisasi yang banyak melakukan inovasi,peran strategis,karyawana sangata 
nyata. Apalagi karyawan tidak terkelola dengan baik, maka kehancuran organisasi 
sulit dicegah. 
5. Kepuasan Komunitas dan shareholders/stakeholders 
Kegiatan instansi pemerintah berinteraksi dengan berbagai pihak yang menaruh 
kepentingan terhadap keberadaannya. Untuk itu informasi dari pengukuran kinerja 
perlu didesain untuk mengakomodasi kepuasan dari stakeholders. 
6. Waktu 
Ukuran waktu merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam desain 
pengukuran kinerja. Kita sering membutuhkan informasi untuk pengambilan 
keputusan, namun informasi tersebut lambat diterima, kadang sudah tidak 
relevan/kadaluarsa. 
II.3.7 Indikator Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja adalah kegiatan manajemen khususnya membandingkan 
tingkat kinerja yang dicapai dengan standar, rencana atau target dengan 
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menggunakan indicator kinerja yang telah ditetapkan. pengukuran kinerja tidak 
dimaksudkan untuk berperan sebagai mekanisme untuk memberikan 
penghargaan/hukuman, akan tetapi pengukuran kinerja berperan sebagai alat 
komunikasi dan alat menajemen untuk memperbaiki kinerja organisasi. 
Menurut Dharma 2003:355, mengatakan bahwa hampir semua cara pengukuran 
kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut : 
1. Kuantitas, adalah jumlah yang diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitas melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan 
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang diharapkan. 
2. Kualitas, adalah mtu yang dihasilkan. Mencerminkan pengukuran tingkat 
kepuasan yakni seberapa baik penyelesaian 
3. Ketepatan waktu, adalah sesuai tidaknya dengan waktu yang di 
rencanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus 
penyelesaian suatu kegiatan 
Parasuraman, Zeithmal  & Berry (1985) dalam Sudarmanto (2009 : 14 ) 
mengemukakan beberapa ukuran kinerja yaitu sebagai berikut : 
1. Kehandalan yakni mencakup konsistensi kinerja dan kehandalan dalam 
pelayanan, akurat, benar dan tepat. 
2. Daya tanggap, yaitu keinginan dan kesiapan para pegawai dalam 
menyediakan pelayanan dengan tepat waktu. 
3. Kompetensi, yaitu keahlian dan pengetahunan dalam memberikan 
pelayanan. 
4. Akses, yaitu pelayanan yang mudah diakses oleh pengguna layanan. 
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5. Kesopanan yaitu mencakup kesopansantunan, rasa hormat, perhatian dan 
bersahabat dengan pengguna layanan.  
6. Komunikasi, yaitu kemampuan menjelaskan dan menginformasikan 
pelayanan kepada pengguna layanan dengan baik dan dapat dipahami 
dengan mudah.  
7. Kejujuran yaitu mencakup kejujuran yang dapat dipercaya dalam 
memberikan layanan kepada pelanggan. 
8. Keamanan, yaitu mencakup bebas dari bahaya, keamanan secara fisik, 
resiko, aman secara finisial. 
9. Pengetahuan terhadap pelanggan yaitu berusaha mengetahui kebutuhan 
pelanggan, belajar dari persyaratan-persyaratan khusus pelanggan. 
10. Bukti  langsung, meliputi fasilitas fisik, penampilan pegawai, peralatan, dan 
perlengkapan pelayaan, fasilitas pelayanan. 
Dari urian tentang cara pengukuran indiKator kinerja diatas, maka dapat 
disimpulkan bahwa penerapan indikator pengukuran kinerja merupakan suatu 
elemen penting dalam sistem pengandalian manajemen  yang bertujuan untuk 
menciptakan efisiensi dan efektivitas organisasi.  
 Oleh karena itu perlu kiranya untuk mengetahui kinerja Bidang Sosial di 
Dinas Sosial, Tenga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara sebagai 
organisasi publik yang melaksanakan tugas di bidang tenaga kerja, sosial dan 
transmigrasi. 
Pengukuran kinerja ini diharapkan mampu menjelaskan apakah kinerja Dinas 
Sosial, Tenaga Kerja, dan Transmigrasi dapat melaksanakan tugas pokok dan 
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fungsinya secara optimal dalam artian bahwa dengan meningkatkan kinerja 
organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
akan meningkatkan kinerja organisasi. 
II.4 Kerangka Pikir 
Berdasarkan pendapat yang di kemukakan oleh Agus Dharma ada tiga variabel 
dalam mengukur kinerja kinerja yaitu, kuantitas, kualitas pekerjaan dan ketepatan 
waktu. Untuk mengukur Kinerja pada Kantor Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara, maka peneliti menggunakan tiga (3)  variabel 
tersebut dalam penelitian ini. Yang mana dalam penelitian ini indikatornya yaitu : 
1. Kualitas merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendakati tujuan yang diharapkan. 
kualitas kerja dapat diukur melalui ketepatan, kelengkapan, dan kerapian 
serta mutu pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan. 
2. Kuantitas (quantity) yaitu merupakan jumlah yang di hasilkan, misalnya 
jumlah rupiah, unit, dan siklus kegiatan yang dilakukan. kuantitas juga 
berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang dihasilkan atau dilakukan.  
3. Ketepatan waktu (timeliness) yaitu merupakan sejauh mana suatu kegiatan 
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki atau dimana suatu pekerjaan 
dapat dilaksanakn sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, atau pada 
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III.1 Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan suatu tempat atau wilayah dimana penelitian 
akan dilakukan. Adapun tempat penelitian yang akan dilakukan oleh penulis 
berlokasi di Dinas sosial, Tenaga kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara.  
Pemilihan lokasi ini berdasarkan pertimbangan bahwa . Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi adalah unsur pelaksana Otonomi Daerah di bidang Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Untuk itu Dinas Sosnakertras di tuntut untuk 
meningkatkan kinerja organisasinya.. 
III.2 Tipe Penelitian 
Tipe penelitian yang digunakan adalah dengan metode penelitian campuran 
(Mix Methods). Creswell dalam Sugiyono (2013:18) menyatakan bahwa “mixed 
methods research is an approach to inquary combines or associated both qualitative 
quantitative forms of research” Metode kombinasi adalah pendekatan penelitian 
yang menggabungkan atau menghubungkan metode penelitian kuantitatif dan 
kualitatif. Metode ini digunakan secara bersama-sama dalam suatu kegiatan 
penelitian sehingga diperoleh data lebih komprehensif, valid, reliabel dan objektif.  
III.3 Pendekatan Penelitian 
Agar penelitian ini lebih terarah serta sesuai dengan tujuan yang diinginkan 
berdasarkan konsep yang diajukan, maka pendekatan penelitian yang digunakan 
adalah kuantitatif dan kualitatif yaitu mencari data/informasi dari realitas 
permasalahan yang ada dengan mengacu pada pembuktian konsep atau teori yang 
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digunakan. Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan kinerja Dinas 
Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi. 
III.4 Teknik Pengumpulan Data 
Sebagai pelengkap dalam pembahasan ini maka diperlukan adanya data atau 
informasi baik dari dalam organisasi maupun dari luar organisasi. Penulis 
memperoleh data yang berhubungan dengan menggunakan metode sebagai berikut  
III.4.1 Kuesioner 
 Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan cara menggunakan 
daftar pertanyaan yang diedarkan kepada responden sebagai sampel. 
III.4.2 Observasi  
Observasi dilakukan dengan cara melihat secara langsung tentang 
permasalahan yang berhubungan dengan variabel penelitian dan melakukan 
pencatatan atas hasil observasi.  
III.4.2 Studi Dokumen 
Studi dokumen yaitu cara pengumpulan data dan telaah pustaka, dimana 
dokumen-dokumen  yang  di anggap  menunjang  dan  relevan  dengan 
permasalahan  yang  akan  diteliti  baik  berupa  literatur,  laporan  tahunan,  
tabel, karya  tulis  ilmiah  maupun  dokumen  perarutan  pemerintah  dan  







III.5. Informan  
Adapun informan dalam penelitian ini adalah orang yang dianggap dan 
dipandang tahu tentang apa yang kita tanyakan dan dapat menjawab dengan baik 
pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner yaitu : 
1. Kepala dan Sekretaris Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
2. Kepala setiap Bidang Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
3. Beberapa pegawai 
4. Masyarakat 
III.6 Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan dari pegawai Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara yang berjumlah 56 orang 
dan beberapa orang yang pernah mendapatkan pelayanan dari kantor ini yaitu 19 
orang. 
III.7Sampel 
 Adapun sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik penarikan sampel 
jenuh yaitu seluruh populasi dijadikan sampel, berjumlah 75 orang. 
III.8 Jenis dan Sumber Data 
III.6.1 Data Primer 
Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari lokasi penelitian 
melalui data hasil kuisioner, wawancara dengan informan dan melalui observasi 





III.6.2 Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang mendukung data primer yang diperoleh dari 
literatur, dokumen serta laporan yang berhubungan dengan permasalahan yang 
diteliti, yaitu yang berupa data gambaran umum Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara. 
III.9 Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis yang digunakan adalah kombinasi Current Embedded dengan 
metode kuantitatif sebagai metode primer dan metode kualitatif sebagai metode 
sekunder. Metode penelitin ini merupakan metode penelitian yang 
mengkombinasikan penggunaan metode penelitian kuantitatif dan kualitatif secara 
bersama-sama tetapi bobot metodenya berbeda. Metode primer digunakan untuk 
memperoleh data yang utama dan metode sekunder digunakan untuk memperoleh 
data guna mendukung data yang diperoleh dari metode primer (Sugiyono 2013 :412) 
Oleh karena itu analisis data yang digunakan untuk metode kuantitatif adalah 
dengan statistik, dan untuk metode kualitatif dengan analisis kualitatif dan data yang 
akan dikombinasikan dengan analisis statistik dan analisis kualitatif. 
Analisis data yang pertama dilakukan yaitu mengolah data-data yang 
diperoleh dari lokasi penelitian dengan menggunakan teknik analisis deskriptif 
secara kuantitatif dengan menggunakan skala acuan normatif, untuk mengukur 
indikator variabel yang satu dengan yang lain. Selain itu dalam menganalisis data-
data, digunakan rata-rata untuk mengetahui rata-rata untuk jawaban responden 
pada setiap kategori pertanyaan, dengan bantuan tabel frekuensi yaitu susunan data 
atau tabel yang telah di klasifikasikan menurut kelas atau kategori-kategori tertentu. 
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Hasil dari pengolahan setiap item instrumen yang menggunakan skala acuan 
normatif mempunyai gradasi dari sangat baik, baik, cukup baik, kurang baik,dan 
tidak baik. 
       Jawaban responden tersebut disajikan dalam bentuk tabel tunggal melalui 
perhitungan distribusi frekuensi dan presentasi. Untuk menghitung presentasi 





       
Keterangan : 
P = Persentase 
f = frekuensi 
n= Jumlah Sampel 
Secara kuantitatif, deskripsi data didasarkan pada perhitungan frekuensi 
terhadap skor setiap alterntif jawaban angket, sehingga diperoleh persentase dan 
skor rata-rata jawaban responden dari masing-masing variabel, dimensi dan 
indikator. 
        Untuk menghitung rata-rata jawaban responden pada setiap kategori 
pertanyaan dengan bantuan tabel frekuensi dan analisa persentase 
Dengan rumus: 
  




X = Rata-rata 
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∑(F.X) = Jumlah skor kategori jawaban 
N = Banyaknya responden 
Rata-rata persen =  Rata-rata skor    x 100 
 Banyaknya klasifikasi jawaban 
Instrumen yang digunakan untuk memperoleh data primer adalah kuesioner 
yang dibuat berdasarkan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau skelompok orang tentang fenomena sosial. 
Skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif yang 
berupa kata-kata : sangat baik, baik, cukup baik, tidak baik, sangat tidak baik.Untuk 
keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban itu dapat diberi skor : 












                     Sumber  : Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi,2013 : 107-108 
Sementara untuk mengetahui kecenderungan kesesuaian dan untuk 
melengkapi data kuantitatif agar lebih luas, mendalam, dan bermakna, maka peneliti 
mengumpulan data kualititif. Data tersebut yang dikumpulkan yang terkait dengan 
Kinerja Kantor Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
diperoleh dari kuesioner yang dibuat secara terbuka dan mendalam dengan 
 39 
 
memberikan alasan sehingga diperoleh jawaban yang tepat dan akurat. Dan 
selanjutnya hasil kusioner ini disajikan dalam bentuk teks naratif. 
III.9 Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan suatu elemen penelitian yang 
memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu variabel  dengan kata lain 
semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana cara mengukur variabel atau suatu 
pernyataan dalam bentuk yang khusus dan merupakan kriteria yang bisa diuji secara 
empiris. 
Untuk mengukur kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Luwu Utara, maka penulis menggunakan indikator pengukuran Kinerja 
yang dikemukakan oleh Dharma (2003:355) dimana terdapat 3 indikator yang dapat 
digunakan untuk mengukur kinerja yaitu : 
1. Kuantitas adalah jumlah yang diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitas melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan 
kegiatan, ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang diharapkan. 
Indikator ini mencakup : 
a. Jumlah pekerjaan yang di selesaikan  dengan baik setiap harinya 
b. Menetapkan target kerja dengan penuh perhitungan 
c. Volume kerja yang dihasilkan sesuai dengan harapan organisasi 
d. Jumlah pegawai mampu menyelesaikan volume pekerjaan yang ada 
e. Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dalam waktu relatif singkat 
2. Kualitas, adalah tingkat baik buruknya, taraf atau derajat kinerja pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
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Indikator ini mencakup : 
a. Pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan 
b. Bekerja sesuai data dan informasi yang akurat. 
c. Pelatihan yang diberikan terhadap pegawai. 
d. Pengetahuan/skill pegawai sesuai dengan jabatannya. 
e. Bekerja dengan penuh perhitungan/ketelitian 
3. Ketepatan waktu, adalah sesuai tidaknya dengan waktu yang di rencanakan. 
Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus penyelesaian suatu 
kegiatan. 
Indikator ini menccakup : 
a. Menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 
b. Menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur yang ada. 














DESKRIPSI LOKASI PENELITIAN 
IV.1 Struktur Organisasi dan Tata Kerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
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Tabel IV. Struktur Organisasi Dan Tata Kerja Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
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IV.1.1 Uraian Tugas dan Fungsi 
IV.1.1.1 Kepala Dinas 
Mempunyai tugas membantu Bupati dalam hal merumuskan konsep sasaran, 
mengkoordinasikan, menyelenggarakan, membina, mengarahkan, mengevaluasi 
serta melaporkan hasil pelaksanaan tugas Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi 
Untuk menyelenggarakan tugas pokok tersebut, maka Kepala Dinas 
mempunyai fungsi : 
1. Perumusan kebijakan Dinas ; 
2. Penyusunan rencana strategis Dinas; 
3. Penyelenggaraan pelayanan umum di bidang sosial; 
4. Pembinaan, pengkoordinasian, penegendalian, pengawasan, program 
dan kegiatan Dinas; 
5. Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan Dinas; dan 
6. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
IV.1.1.2 Sekretariat 
Mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam menyelenggarakan 
pelayanan teknis ketatausahaan yang meliputi urusan umum dan kepegawaian, 
urusan perencanaan dan pelaporan serta urusan keuangan serta melaporkan 
pelaksanaan tugas kesekretariatan. 
Dalam melaksanakan tugas pokonya, Sekretariat mempunyai fungsi : 
1. Penyusunan program meliputi penyususnan program dan anggaran; 
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2. Penyelenggaraan ketatausahaan meliputi urusan rumah tangga, 
kepegawaian, hukum dan organisasi serta hubungan masyarakat; 
3. Penyelenggaraan urusan keuangan dan perlengkapan meliputi 
urusan perbendaharaan, akuntansi, verifikasi, ganti rugi. tindak lanjut 
LHP serta penataan dan pemeliharaan asset dan barang inventaris; 
4. Penyusunan kebijakan teknis administrasi kepegawaian, administrasi 
keuangan, perencanaan keuangan, perencanaan pelaporan dan 
urusan rumah tangga; 
5. Penyelenggaraan kebijakan administrasi umum; dan 
6. Pembinaan, pengoordinasian, pengendalian,pengawasan program 
dan kegiatan. 
Sekretariat terdiri dari beberapa sub bagian yaitu sebagai berikut : 
1. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
Mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam merencanakan 
operasionalisasi, member tugas, memberi petunjuk,  mengatur, 
mengevaluasi dan melaporkan kegiatan administrasi umum dan 
kepegawaian. Dalam melaksanakan tugas pokoknya sub bagian umum dan 
kepegawaian mempunyai fungsi : 
 Pelaksanaan kebijakan teknis sub bagian; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan sub bagian; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program dan 
kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup sub bagian; 
 44 
 
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegiatan pejabat non struktural 
dalam lingkup sub bagian; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
2. Sub Bagian Perencanaan dan Pelaporan 
Mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam merencanakan 
operasionalisasi kerja, memberi tugas, memberi petunjuk, mengatur, 
mengevaluasi dan melaporkan tugas di bidang perencanaan dan pelaporan. 
dalam melaksanakan tugas pokoknya sub bagian perencanaan dan 
pelaporan mempunyai fungsi : 
 Pelaksanaan kebijakan teknis sub bagian; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan sub bagian; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian,pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup sub bagian; dan 
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegiatan pejabat non struktural 
dalam lingkup sub bagian. 
3. Sub Bagian Keuangan 
Mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam merencanakan, 
operasionalisasi, memberi petunjuk, memberi tugas, mengatur, 
mengevaluasi dan melaporkan laporan keuangan, kegiatan 
kebendaharawanan dalam rangka pelaksanaan anggaran pendapatan dan 
belanja daerah (APBD). Dalam melaksanakan tugas pokoknya sub bagian 
keuanagan mempunyai fungsi : 
 Pelaksanaan kebijakan teknis sub bagian; 
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 Pelaksanaan program dan kegiatan sub bagian; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup sub bagian; 
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegiatan pejabat non structural 
dalam lingkup sub bagian; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan 
IV.1.1.3 Bidang Sosial 
Mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam merencanakan 
operasional, memberi tugas, memberi petunjuk, mengatur, mengevaluasi dan 
melaporkan penyelenggaraan tugas bidang sosial dalam melaksanakan 
tugas pokoknya bidang sosial mempunyai fungsi : 
 Penyusunan kebijakan teknis bidang sosial; 
 Penyelenggaraan program dan kegiatan sosial; 
 Penyiapan bahan koordinasi, fasilitasi dan pembinaan di bidang 
sosial; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup bidang sosial; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
1. Seksi Rehabilitasi Sosial 
Mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Sosial dalam merencanakan 
kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa/mengecek dan membuat laporan tugas seksi rehablitasi sosial. 
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dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi rehabilitasi sosial mempunyai 
fungsi : 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup seksi;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
2. Seksi Perlindungan dan Jaminan Sosial 
Mempunyai tugas  membantu Kepala Bidang Sosial dalam 
merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa/mengecek dan membuat laporan tugas seksi perlindungan dan 
jaminan sosial. Dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi perlindungan 
dan jaminan sosial mempunyai fungsi : 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup seksi;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 




3. Seksi Pemberdayaan Sosial 
Mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Sosial dalam merencanakan 
kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa/mengecek  dan membuat laporan tugas seksi pemberdayaan 
sosial. Dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi pemberdayaan sosial 
mempunyai fungsi:  :  
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup seksi;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
IV.1.1.4 Bidang Pemberdayaan Tenaga Kerja 
Mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam operasional, memberi 
tugas, memberi petunjuk, mengatur, mengevaluasi dan melaporkan 
penyelenggaraan tugas bidang pemberdayaan tenaga kerja. Dalam 
melaksanakan tugas pokoknya bidang pemberdayaan tenaga kerja 
mempunyai fungsi:  
 Penyusunan kebijakan teknis bidang pemberdayaan tenaga kerja; 




 Penyiapan bahan koordinasi, fasilitasi dan pembinaan di bidang 
pemberdayaan tenaga kerja; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program 
dan kegiatan kepala seksi dan pejabat non struktural dalam lingkup 
bidang pemberdayaan tenaga kerja; 
 Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan kepala seksi dan 
pejabat non struktural dalam lingkup bidang pemberdayaan tenaga 
kerja; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
1. Seksi Pelatihan dan Penempatan Tenaga Kerja 
Mempunyai tugas membantu Kepala bidang pemberdayaan tenaga kerja 
dalam merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa/mengecek dan membuat laporan tugas seksi pelatihan dan penempatan 
tenaga kerja. dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi pelatihan dan penempatan 
tenaga kerja mempunyai fungsi: 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup seksi;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
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2. Seksi Hubungan Industrial 
Mempunyai tugas membantu Kepala bidang pemberdayaan tenaga kerja dalam 
merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa / mengecek dan membuat laporan tugas seksi hubungan industrial dan 
pengawasan. Dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi pelatihan dan 
penempatan tenaga kerja mempunyai fungsi: 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup seksi;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
2. Seksi Keselamatan dan Kesehatan Kerja 
Mempunyai tugas membantu Kepala bidang pemberdayaan tenaga kerja 
dalam merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa/mengecek dan membuat laporan tugas seksi keselamatan dan 
kesehatan kerja. Dalam melaksanakan tugas seksi keselamatan dan kesehatan 
kerja mempunyai fungsi: 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non struktural dalam lingkup seksi;  
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 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
IV.1.1.5 Bidang Transmigrasi 
 Mempunyai tugas membantu kepala dinas dalam merencanakan operasional, 
memberi tugas, memberi petunjuk, mengatur, mengevaluasi dan melaporkan 
penyelenggaraan tugas bidang transmigrasi. Dalam melaksanakan tugas pokoknya 
bidang transmigrasi mempunyai fungsi : 
 Penyusunan kebijakan teknis bidang transmigrasi ; 
 Penyelenggaraan program dan kegiatan bidang transmigrasi ; 
 Pengususlan rencana pengarahan dan perpindahan transmigrasi ; 
 Penetapan alokasi penyediaan tanah utuk rencana pembangunan 
WTP dan LPT ; 
 Pembuatan naskah kerjasama antar daerah dalam perpindahan dan 
penempatan transmigrasi ; 
 Penyelenggaran evaluasi program dan kegiatan kepala seksi dan 
pejabat non struktural dalam lingkup bidang pemberdayaan tenaga 
kerja ; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
1. Seksi Penyiapan Pemukiman dan Penempatan  
Mempunyai tugas membantu bidang transmigrasi dalam merencanakan 
kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, memeriksa/ 
mengecek dan membuat laporan tugas seksi penyiapan pemukiman dan 
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penempatan. Dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi penyiapan pemukiman 
dan penempatan  mempunyai fungsi:  
 Penyusunan program dan kegiatan seksi ; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi ; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup seksi ;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi ; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
2. Seksi Pengembangan Masyarakat Kawasan Transmigrasi 
Mempunyai tugas membantu Kepala bidang transmigrasi dalam 
merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, memberi, 
memeriksa/mengecek dan membuat laporan tugas seksi pengembangan 
masyarakat kawasan transmigrasi. Dalam melaksanakan tugas pokoknya 
seksi pengembangan masyarakat kawasan transmigrasi mempunyai fungsi: 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi ; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi ; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup seksi ;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi ; dan 




3. Seksi Pengembangan Kelembagaan  
Mempunyai tugas membantu Kepala bidang transmigrasi dalam 
merencanakan kegiatan, memberi petunjuk, memberi tugas, membimbing, 
memeriksa / mengecek dan membuat laporan tugas seksi pengembangan 
kelembagaan. Dalam melaksanakan tugas pokoknya seksi pengembangan 
kelembagaan mempunyai fungsi: 
 Penyusunan program dan kegiatan seksi ; 
 Pelaksanaan program dan kegiatan seksi ; 
 Pembinaan, pengkoordinasian, pengadilan, pengawasan program 
dan kegiatan pejabat non structural dalam lingkup seksi ;  
 Pelaksanaan evaluasi program dan kegitan pejabat non struktural 
dalam lingkup seksi ; dan 
 Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang ditugaskan oleh Pimpinan. 
IV.2 Gambaran Umum Lokasi Dinas Sosial, Tenaga Kerja Dan Transmigrasi 
  Pembentukan Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu 
Utara disasarkan kepada Peraturan Daerah Kabupaten  Luwu Utara Nomor 4 Tahun 
2013 tentang perubahan atas Peraturan Daerah Kabupaten Luwu Utara Nomor 10 
Tahun 2008  tentang Organisasi dan tata kerja Dinas Daerah Kabupaten Luwu Utara 
yang mana Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi adalah salah satu unit 
kerja yang diberi tugas untuk melaksanakan penyelenggaraan pemerintahan 
khususnya di bidang sosial, ketenagakerjaan dan ketransmigrasian. Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara beralamat di 




  Merupakan  unsur pelaksana otonomi yang dipimpin oleh Kepala Dinas yang 
berada  dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui sekretaris Daerah. 
IV.2.2  Tugas Pokok 
  Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi mempunyai tugas pokok 
melaksanakan urusan pemerintahan daerah berdasarkan azas otonomi dan tugas 
pembantuan di bidang Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi.. 
IV.2.3  Fungsi 
Dalam menyelenggarakan tugas pokok, Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara mempunyai fungsi sebagai berikut : 
b. Perumusan kebijaksanaan teknis di bidang sosial, Ketenagakerjaan dan 
transmigrasi; 
c. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang 
sosial, ketenagakerjaan dan transmigrasi 
d. Pembinaan dan pelaksanaan tugas dibidang Sosial, ketenagakerjaaan dan 
transmigrasi 
e. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas dan 
fungsinya. 
IV.3  Visi Dan Misi 
IV.3.1  Visi 
“ Terwujudnya Kemandirian Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial, 




1. Meningkatkan harkat dan martabat hidup manusia  dan melalui 
pemberdayaan, penempatan tenaga kerja dan keterampilan Kerja. 
2. Mengembangkan prakarsa dan peran aktif masyarakat dalam 
pembangunan kesejahteraan sosial.  
3. Meningkatkan industrial meningkatkan hubungan Industrial dan 
Pengawasan Ketenagakerjaan. 
4. Membangun semangat kesetiakawanan sosial dalam upaya mengurangi 
kesenjangan sosial. 
5. Mewujudkan pemukiman masyarakat miskin yang layak huni. 
6. Mewujudkan kemandirian penyandang masalah kesejahteraan sosial 
(PMKS) dan potensi sumber kesejahteraan sosial (PSKS). 
7. Pembangunan dan pengembangan kawasan Transmigrasi di Daerah 
terisolir sebagai sentral produksi. 











Pengumpulan data yang dimulai dari tanggal  07 maret 2016 sampai dengan 
07 april 2016 dengan menyebarkan kuesioner, sebelum pengumpulan data 
dilakukan, terlebih dahulu peneliti mengadakan pengambilan data sekunder seperti 
jumlah pegawai Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu 
Utara, struktur Organisasi, capaian-capain kinerjanya dan lain-lain. Adapun yang 
menjadi responden dalam penelitian ini yaitu pegawai dan orang-orang yang pernah 
mendapatkan pelayanan dari Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Luwu Utara. 
V.1 Karakteristik Penelitian 
       Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
berdasarkan jenis kelamin, umur dan golongan,. Selanjutnya akan dijelaskan 
sebagai berikut : 
V.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Adapun distribusi responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan 
jenis kelamin dan hasil yang diperoleh dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel V.1 Karakteristiki responden berdasarkan jenis kelamin 
Distribusi Frekuensi (n) Persentase (%) 
Laki-Laki 41 54,67 
Perempuan 34 44,33 
Total 75 100 
Sumber : Data sekunder diolah pada tanggal 26 April  2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa dari 75 responden terdapat 41 orang responden 
atau 54,67% berjenis kelamin laki-laki dan 34 orang responden atau 44,33%  
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berjenis kelamin perempuan jadi dalam penelitian ini jumlah laki-laki lebih banyak 
dari pada jumlah perempuan. 
V.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Adapun distribusi responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan 
umur dan hasil yang diperoleh dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel V.2. Karakteristik responden berdasarkan umur 
Disrtibusi frekuensi (n) Persentase (%) 
23-32 tahun 18 13,33 
33-40 tahun 29 38,67 
41-48 tahun 12 16 
49-56 tahun 10 13,33 
57-64 tahun 6 8 
Total 75 100 
Sumber : Data Sekunder diolah pada tanggal 26 April 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa dari 75 responden terdapat 18 responden atau 
13,33% yang berumur 23-32 tahun, 29 responden atau 38,67% yang berumur 33-40 
tahun, 12 responden atau 16% yang berumur 41-48 tahun, 10 responden atau 
13,33% yang berumur 49-56 tahun, 6 responden atau 8% berumur 57-64 tahun. 
V.I.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Golongan 
 Adapun distribusi responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
berdasarkan golongan dan hasil yang diperoleh dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel V.3 Karakteristik responden berdasarkan golongan 
Disrtibusi frekuensi (n) Persentase (%) 
Golongan I 1 1,33 
Golongan II 10 13,33 
Golongan III 40 53,33 
Golongan IV 5 6,67 
Tanpa golongan 19 25,33 
Total 75 100 
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 Sumber : Data Sekunder diolah pada tanggal 26 april 2015 
Tabel diatas dijelaskan bahwa dari 75 responden terdapat 1 responden atau 
1,33% yang memiliki golongan I, 10 responden atau 13,33% yang memiliki golongan 
II, 40 responden atau 53,33% yang memiliki golongan III, 5 responden atau 6,67% 
yang memiliki golongan IV, dan 19 responden atau 25,33% tanpa golongan.  
V.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
 Adapun distribusi responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
berdasarkan tingkat pendidikan  yaitu sebagai berikut : 
Tabel V.4 Distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan 
Distribusi Jumlah Persentase (%) 
SD - - 
SMP - - 
SMA 10 13,33 
Diploma 12 16 
Sarjana 34 43,34 
Tanpa keterangan 19 25,33 
Total  75 100 
 Sumber : Data Sekunder diolah pada tanggal 2 Juni 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa dari 75 responden tidak ada responden yang 
berpendidikan SD dan SMP,  10 responden atau 13,33% yang berpendidikan SMA, , 
12 responden atau 16% yang lulusan Diploma, 34 responden atau 43,34% yang 
lulusan Sarjana, dan 19 responden atau 25,33% yang tidak mengisi kuesioner 
bagian pendidikan (tanpa keterangan). 
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V.1.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Adapun distribusi responden dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
berdasarkan lama bekerja  yaitu sebagai berikut : 
Tabel V.5 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Disrtibusi frekuensi (n) Persentase (%) 
0-10 tahun 7 9,33 
11-20  tahun 3 4 
21-30 tahun 26 34,66 
31-40 tahun 20 26,67 
41-50 tahun  7 9,33 
Tanpa keterangan 19  25,33 
Total 75 100 
Sumber : Data Sekunder diolah pada tanggal 2 Juni 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa dari 75 responden terdapat 7 responden atau 
9,33% yang bekerja selama 0-10 tahun, 3 responden atau 4 % yang bekerja selama 
11-20 tahun, 26 responden atau 34,66% yang bekerja selama 21-30 tahun, 7 
responden atau 9,33 yang bekerja selama 41-50 tahun dan 19 responden atau 
25,33% yang tidak mengisi kuesioner bagian pendidikan (tanpa keterangan). 
V.2 Capaian Kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Luwu Utara 
 Berikut hasil pencapain kegiatan Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kebupaten Luwu Utara yaitu sebagai berikut : 
V.2.1 Meningkatnya Pemberdayaan Tenaga Kerja 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatkan pemberdayaan 
tenaga kerja dengan indikator sasarannya  yaitu jumlah pencari kerja yang terdaftar, 
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jumlah penempatan pencari kerja, jumlah kelompok yang mendapatkan peralatan 
pendidikan dapat di jelaskan sebagai berikut : 
Tabel V.6 Target dan realisasi kinerja dalam hal meningkatkan 















1 2013 Target 9,000 orang 400 orang 32 kelompok 
Realisasi 6,134 orang 244 orang 9 kelompok 
Capaian kinerja 68,15% 61% 28,12% 
2 2014 Target 9,500 orang 400 orang 31 kelompok 
  Realisasi 6,511 orang 400 orang 17 kelompok 
Capaian kinerja 68,84% 100% 54,84% 
3 2015 Target 10,000 orang 500 orang 31 kelompok 
  Realisasi 6,268 orang 338 orang 22 kelompok 
Capaian kinerja 62,68% 67,6% 70,97% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016  
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Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa pencapaian kinerja dalam hal 
meningkatkan harkat dan martabat hidup manusia melalui  pemberdayaan 
penempatan tenaga kerja dan keterampilan kerja yaitu sebagai berikut :  
a. Jumlah pencari  kerja yang terdaftar pada tahun 2013 targetnya 9.000 orang, 
realisasinya 6.134 orang, sehingga capaian  kinerjanya 68,15%,  pada tahun 
2014 targetnya 9.500 orang, realisasinnya 6.511 orang, sehingga capaian  
kinerjanya  68,84%  dan pada tahun 2015 targetnya 10000 Orang realisasi 
6268 Orang, sehingga capaian kinerjanya mencapai 62,68%. 
b. Jumlah penempatan pencari kerja pada tahun 2013 targetnya 400 Orang, 
realisasinya 244 Orang,  sehingga capaian  kinerjanya 61%, pada tahun 
2014 targetnya 400 orang, realisasinya 400 orang, sehingga capaian  
kinerjanya 100%  dan pada tahun 2015 targetnya 500 orang, realisasinya 
338 orang sehingga capaian kinerjanya mencapai 67,60%. 
c. Serta jumlah kelompok yang mendapatkan peralatan pendidikan 
keterampilan pada tahun 2013  targetnya 32 Kelompok, realisasi 9 kelompok, 
sehingga capaian kinerjanya mencapai  28,12%, pada tahun 2014 targetnya 
31 kelompok, realisasi 22 Kelompok sehingga capaian kinerjanya mencapai  
54,84% dan pada tahun 2015 targetnya 31 kelompok, realisasi 22 kelompok 
maka capaian kinerjanya 41, 93 % .  
 Terkait target kinerja yang belum tercapai 100% di sebabkan oleh beberapa 
faktor, antara lain : 




2. Serapan lowongan kerja minim 
3. SDM yang tidak memenuhi. 
V.2.2 Meningkatnya  Kesejahteraan Sosial 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya  kesejahteraan 
sosial dengan indikator sasarannya  yaitu persentase bantuan kebutuhan dasar bagi 
korban bencana alam, bencana sosial, jumlah pembinaan guru-guru TPA,PH,dan 
TPK, jumlah pembinaan petugas Masjid dan jumlah penanganan keluarga yang 








































1 2013 Target 80 270 3 100 
Realisasi 80 296 3 100 
Capaian kinerja 100% 109,63% 100% 1000% 
2 2014 Target 80 275 3 100 
  Realisasi 85 307 3 100 
Capaian kinerja 106,25% 111,64% 100% 100% 
3 2015 Target 80 275 3 100 
  Realisasi 80 275 3 100 
Capaian kinerja 100% 100% 100% 100% 
Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2015 
Dari tabel diatas dapat dijelaskan pencapaian kinerja tentang pengembangan  
prakarsa dan peran aktif masyarakat yang meliputi : . 
a. Persentase bantuan untuk korban bencana sosial realisasi tahun 2013 target 
80, realisasinya 80 sehingga capaian kinerjanya 100%, tahun 2014 target 80 
realisasi 85, sehingga capaian kinerjanya 106,25% dan pada tahun 2015 
target 80 realisasinya 80, sehingga capaian kinerjanya yaitu  100%,  
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b. Pembinaan guru TPA,TPH dan TPK pada tahun 2014 target 275 realisasi 
296, sehingga capaian kinerjanya 109,63% tahun 2014 targetnya 275 
realisasinya 307, sehingga capaian kinerjanya 111,64% dan pada tahun 
2015 targetnya 275 realisasinya 307,  sehingga capaian kinerjanya yaitu 
100%. 
c. Pembinaan petugas Masjid pada tahun 2013 target 3 orang realisasinya 3 
Orang, sehingga capaian kinerjanya mencapai 100%, tahun 2014 target 3 
orang realisasinya 3 orang, sehingga capaian kinerjanya mencapai 100%, 
dan pada tahun 2015 targetnya 3 orang realisasinya 3 orang sehingga 
capaian kinerjanya mencapai 100%,  
d. Penanganan keluarga yang bermasalah pada tahun 2013, 2014 dam 2015 
capaiannya 100% seseuai dengan tabel yang diatas.  
V.2.3 Meningkatnya Pembinaan Hubungan Industrial 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya pembinaan 
hubungan industrial dengan indikator sasarannya  yaitu jumlah bantuan 
penyelesaian hubungan industrial, jumlah sosialisasi tenaga kerja, persentase 
bantuan hukum dan jamsostek, dan persentase bantuan hukum bagi k3 dapat di 

























1 2013 Target 9 2 85 85 
Realisasi 40 2 85 100 
Capaian kinerja 444,44% 100% 100% 117,65% 
2 2014 Target 10 2 80 85 
  Realisasi 40 2 80 100 
Capaian kinerja 400% 100% 100% 117,65% 
3 2015 Target 11 2 100 100 
  Realisasi 40 2 100 100 
Capaian kinerja 363,54% 100% 100% 100% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016 
Dari tabel datas dapat dijelaskan pencapaian kinerja tentang meningkatnya 
pembinaan hubungan industrial sebagai berikut : 
a. Jumlah bantuan penyelesaian hubungan industrial pada tahun 2013 Target 9 
kasus realisasinya 40 kasus , sehingga pencapaian kinerjanya 444,44% 
tahun 2014 targetnya 10 kasus realisasinya 60 kasus, sehingga pencapaian 
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kinerjanya 400% dan tahun 2015 targetnya 11 kasus realisasinya 40  Kasus, 
sehingga pencapaian kinerjanya 363,54%. 
b. Jumlah sosialisasi tenaga kerja pada tahun 2013 target 2 kali realisasi 2 kali, 
sehingga  pencapaian kinerjanya 100%, pada tahun 2014  targetnya 2 kali 
realisasinya 2 kali, sehingga  pencapaian kinerjanya 100% dan pada tahun 
2015 targetnya 2 kali realisasinya 2 kali, sehingga  pencapaian kinerjanya 
100%. 
c. Bantuan hukum dan jamsostek pada tahun 2013 targetnya 85 realisasinya 
85, sehingga capaian kinerjanya 100%, pada tahun 2014 targetnya 80 
realisasinya 80, sehingga capaian kinerjanya 100% dan pada tahun 2015 
targetnya 100 dan realisasinya 100. sehingga capaian kinerjanya 100%. 
d. Persentase bantuan hukum bagi K3 pada tahun 2013 targetnya 85 
realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 117,65%  pada tahun 2014 
targetnya 85  realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 117,65% dan 
pada tahun 2015 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian 
kinerjanya 100%. 
V.2.4 Meningkatnya Kesadaran Masyarakat Terhadap Nilai-nilai Kepahlawanan 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya pembinaan 
hubungan industrial dengan indikator sasarannya yaitu jumlah simbol–simbol 




 Tabel V.9 Capaian kinerja dalam hal meningkatnya kesadaran masyarakat 




 Jumlah Simbol – simbol sejarah 
yang dipelihara 
1 2013 Target 4 tempat 
Realisasi 7 tempat 
Capaian kinerja 175% 
2 2014 Target 4 tempat 
  Realisasi 7 tempat 
Capaian kinerja 175% 
3 2015 Target 4 tempat 
  Realisasi 7 tempat 
Capaian kinerja 175% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016  
 Pencapain kinerja dalam hal meningkatkan kesadaran masyarakat terhadap 
nilai-nilai kepahlawanan, dengan sasaran meningkatkan kesadaran masyarakat 
terhadap nilai-nilai kepahlawanan, pada tahun 2013 targetnya 4 tempat realisasinya 
7 tempat , tahun 2014 targetnya 4 tempat realisasinya 7 tempat, dan tahun 2015 
target 4 tempat realisasinya 7 tempat, sehingga capaian kinerjanya  175 %. capaian 
kinerja melebihi target capaian karena adanya dukungan anggaran  dari pemerintah 
daerah untuk peningkatan nilai – nilai kepahlawanan sangat meningkat. 
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V.2.5 Meningkatkan kualitas permukiman masyarakat miskin 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara meningkatkan kualitas permukiman 
masyarakat miskin dengan indikator sasarannya yaitu jumlah kelompok usaha 
bersama ekonomi produktif (KUBE UEP), jumlah korban bencana yang mendapat 
bantuan BBR dapat di jelaskan sebagai berikut : 









Jumlah korban bencana 
yang mendapat bantuan 
BBR 
1 2013 Target 75 75 
Realisasi 2 30 
Capaian kinerja 2,66% 40% 
2 2014 Target 100 75 
  Realisasi 2 38 
Capaian kinerja 2% 50,67% 
3 2015 Target 100 75 
  Realisasi 2 25 
Capaian kinerja 2% 33,33% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016  
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Dari tabel diatas dijeaskan bahwa capaian kinerja dalam hal meningkatkan 
kualitas masyarakat miskin, dengan beberapa indikator yaitu sebagai berikut : 
a. Sasaran jumlah kelompok usaha bersama ekonomi produktif (KUBE UEP) 
pada tahun 2013 targetnya 75 RT realisasinya  2 RT, sehingga pencapain 
kinerjanya 2,66%, pada tahun 2014 targetnya 100 RT realisasinya 2 RT, 
sehingga pencapain kinerjanya 20% dan pada tahun 2015 targetnya 100 RT 
realisasinya 2 RT, sehingga pencapain kinerjanya 20%. 
b. Jumlah korban bencana yang mendapat bantuan BBR tahun 2014 targetnya 
yaitu 75 KK realisasinya 30 KK, sehingga capaian kinerjanya 40% tahun 2014 
targetnya 75 KK realisasinya 38 KK sehingga capaian kinerjanya 50,67% dan 
pada tahun 2015 targetnya 75 KKrealisasinya 25 KK, sehingga capaian 
kinerjanya 33,33%.  
Terkait tidak tercapainya targt kerja  disebabkan oleh minimnya anggaran.  
V.2.6 Meningkatnya Kemandirian Kesejahteraan Sosial 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya kemandirian 
kesejahteraan sosial dengan indikator sasarannya yaitu jumlah karang taruna yang 
dibina, jumlah karang taruna yang dibantu, jumlah pembinaan panti asuhan, 
persentase pembinaan penyandang cacat dan eks trauma dan jumlah anak terlantar 





Tabel V.11 Capaian kinerja dalam hal meningkatkan kemandirian 
kesejahteraan   sosial. 
No Tahun 
 
Indikator Sasaran  


















1 2013 Target 2 5 3 90 35 
Realisasi 1 3 9 95 9 
Capaian kinerja 50% 600% 300% 15,55% 25,71% 
2 2014 Target 2 5 3 95 40 
  Realisasi 10 5 9 95 20 
Capaian kinerja 500% 100% 300% 100% 50% 
3 2015 Target 2 5 3 95 45 
  Realisasi 1 4 9 100 4 
Capaian kinerja 50% 80% 300% 105,26% 8,88% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016  
 Dari tabel datas dapat dijelaskan pencapaian kinerja tentang meningkatnya 
kemandirian kesejahteraan sosial sebagai berikut : 
a. Jumlah karang taruna yang dibina pada tahun 2013 targetnya 2 karang taruna 
realisasinya 1 karang taruna, sehingga capaian kinerjanya 50% tahun 2014 
targetnya 2 karang taruna realisasinya 109 karang taruna, sehingga capaian 
kinerjanya 500%dan pada tahun 2015 targetnya 2 karang taruna realisasinya 1 
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karang taruna, sehingga capaian kinerjanya 50%. Terkait tidak tercapainya 
target kerja yang ditetapkan disebabkan oleh minimnya anggaran. 
b. Jumlah karang taruna yang dibantu pada tahun 2013 targetnya 5 KT 
realisasinya 3 KT, sehingga capaian kinerjanya 600% tahun 2014 targetnya 5 
KT realisasinya 5 KT, sehingga capaian kinerjanya 100% dan pada tahun 
2015 targetnya 5 KT realisasinya 4 KT, sehingga capaian kinerjanya 80%. 
Terkait tidak tercapainya target kerja yang ditetapkan disebabkan oleh 
minimnya anggaran. 
c. Jumlah pembinaan panti asuhan pada tahun 2013 targetnya 3 panti asuhan 
realisasinya 9 panti asuhan, tahun 2014 targetnya 3 panti asuhan realisasinya 
9 panti asuhan, dan pada tahun 2015 targetnya 3 panti asuhan realisasinya 9 
panti asuhan, sehingga capaian kinerjanya 300%. 
d. Persentase pembinaan penyandang catat & eks trauma pada tahun 2013 
targetnya 90 realisasi 95, sehingga capaian kinerjanya 15,55% tahun 2014 
targetnya 95 realisasinya 95, sehingga capaian kinerjanya 100% dan tahun 
2015 targetnya 95 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 105,26%. 
e. Jumlah anak terlantar yang dilatih pada tahun 2013 targetnya 45 realisasinya 
9, sehingga capaian kinerjanya  25,71%tahun 2014 targetnya 40 realisasinya 
20, sehingga capaian kinerjanya 50% dan tahun 2015 targetnya 45 
realisasinya 4, capaian kinerjanya 8,89%. Terkait tidak tercapainya target kerja 





V.2.7 Meningkatnya Pembangunan dan Pengembangan Kawasan Transmigrasi 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya pembangunan 
dan pengembangan kawasan transmigrasi dengan indikator sasaran yaitu jumlah 
dokumen dan jumlah KK yang dibina dapat di jelaskan sebagai berikut: 
 Tabel V.12 Capaian kinerja dalam hal meningkatnya pembangunan dan 




 Jumlah Dokumen ( proposal, 
bantuan sosial, dll) 
Jumlah KK Yang Dibina 
1 2013 Target 5 926 
Realisasi 12 926 
Capaian kinerja 240% 100% 
2 2014 Target 7 926 
  Realisasi 2 926 
Capaian kinerja 28,57% 100% 
3 2015 Target 6 926 
  Realisasi 2 1,026 
Capaian kinerja 33,33% 110,80% 
Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016 
Dari tabel diatas dijelaskan capaian kinerjanya  dengan sasaran meningkatnya 
pembangunan dan pengembangan kawasan transmigrasi dan meningkatnya 
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pembinaan sosial ekonomi secara berkesinambungan di kawasan transmigrasi 
dengan indikator sebai berikut : 
a.  Jumlah dokumen pada tahun 2013 targetnya yaitu 5 realisasi 2, sehingga 
capaian kinerjanya 240% tahun 2014 targetnya 7 realisasinya 2, sehingga 
capaian kinerjanya 28,57% dan pada tahun 2015 targetnya  6 lokasi dan 
realisasinya 2 lokasi, sehingga capaian kinerjanya 33,33%.  
b.  Jumlah KK yang dibina pada tahun 2013 targetnya 926 KK realisasi 926 KK, 
sehingga capaian kinerjanya 100%, tahun 2014 targetnya 926 KK realisasinya 
926 KK sehingga capaian kinerjanya 100% dan pada tahun 2015 targetnya 
926 KK realisasinya 1026 KK, sehingga capaian kinerjanya 110,80% Indikator 
Sasaran inIi dicapai melalui kegiatan Pembinaan Sosial Budaya dan Ekonomi 
di Kawasan Transmigrasi.dengan dana sebesar Rp. 178.040.000,- Pembinaan 
transmigrasi terutama warga di Lokasi UPT Lantang Tallang Kecamatan 
Masamba. Dengan Pembinaan ini maka transmigrasi meningkatkan 
penghasilan keluarga sehingga mencapai tingkat kesejahteraan lebih baik. 
V.2.8 Meningkatnya Kinerja Aparatur 
 Berikut ini akan disajikan bagaimana capaian kinerja Dinas Sosial,Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dalam meningkatnya Kinerja 
aparatur dengan indikator jumlah aparatur yang mengikuti bimtek, persentase 
laporan keuangan semesteran tepat waktu dan sesuai SAP dan persentase laporan 
keuangan akhir tahun tepat waktu sesuai SAP sasaran yaitu jumlah dokumen dan 




 Tabel V.13 Capaian kinerja dalam hal meningkatkan kinerja aparatur 
No Tahun 
 
 Indikator Sasaran 









akhir tahun tepat 
waktu sesuai SAP 
1 2013 Target 15 orang 100 100 
Realisasi 56 orang 100 100 
Capaian kinerja 373,33%% 100% 100% 
2 2014 Target 15 100 100 
  Realisasi 52 100 100 
Capaian kinerja 346,66% 100% 100% 
3 2015 Target 15 100 100 
  Realisasi 5 100 100 
Capaian kinerja 33,33% 100% 100% 
  Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal 2 Juni 2016  
 
Dari tabel diatas dpat di jelaskan capaian dengan tujuan meningkatkan kinerja 
aparatur dan sasaran meningkatkan sumber daya aparatur yang berkualitas untuk 
mendukung optimalisasi pelayanan publik  serta laporan yang akuntabel dengan 
indikator sebagi berikut : 
a. Jumlah aparatur yang mengikuti bimtek pada tahun 2013 targetnya 15 orang 
realisasinya 56, sehingga capaian kinerjanya 373,33%, tahun 2014 targetnya 
15 orang realisasinya 52 sehingga capaian kinerjanya 346,66 dan tahun 2015 
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targetnya 15 orang realisasinya 5 orang, sehingga capaian kinerja 33,335. 
Pencapain Target tidak tercapai karena dukungan dana yang kurang.  
b. Persentase laporan keuangan semesteran tepat waktu dan sesuai SAP pada 
tahun 2013 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 100% 
tahun 2014 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 100% 
dan tahun 2015 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 
100%.  
c. Persentase laporan keuangan akhir tahun tepat waktu sesuai SAP pada tahun 
2013 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 100% tahun 
2014 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 100% dan 
tahun 2015 targetnya 100 realisasinya 100, sehingga capaian kinerjanya 
100%.  Untuk laporan keuangan semesteran dan akhir tahun capaian kinerja 
mencapai 100% ini didukung dengan sumber dana yang meningkat untuk 
mencapai target. 
V.3 Hasil Penelitian dan Pembahasan  
V.3.1 Variabel Kuantitas 
Merupakan jumlah yang di hasilkan, misalnya jumlah rupiah, unit, dan siklus 
kegiatan yang dilakukan. kuantitas juga berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan atau dilakukan. Berikut ini akan dipaparkan penilaian dari kelima variabel 





V.3.1.1 Jumlah Pekerjaan Yang diselesaikan 
       Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang jumlah pekerjaan yang yaitu sebagai berikut: 











1 Selalu 5 15 75 20 
2 Sering 4 41 164 54,67 
3 Kadang-kadang 3 18 54 24 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 0 0 
0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 293 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
   
  
      
  Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal  20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 15 responden 
atau 20% yang menjawab selalu, dan 41 responden atau 54,67% menjawab sering, 
18 responden atau 24% menjawab kadang-kadang, dan tidak ada responden yang 
menjawab hampir tidak pernah dan tidak pernah. Dari data yang diperoleh dapat 
disimpulkan bahwa hasil kerja pegawai yang dilakukan setiap harinya tergolong 
baik,dengan rata-rata skor 3,90. 
Data kuantitatif tentang jumlah hasil kerja yang dihasilakan oleh pegawai 
Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi  Kabupaten Luwu Utara tersebut 
selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil 
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observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil observasi diperoleh 
informasi bahwa dalam  hal menyelesaikan pekerjaan cukup baik karena mereka 
selalu berusaha bekerja dengan baik dan sesuai dengan aturan yang ada, hal ini 
sesuai dengan jawaban responden terhadap kuesioner  terbuka yaitu  
Menurut H 43 tahun asal masamba 
“Karena kita sebagai PNS yang memang diharuskan mengerjakan pekerjaan 
dengan baik, dan harus diselesaikan secepat mungkin” 
   (jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
    
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap pegawai yaitu jumlah 
pekerjaan yang mampu diselesaikan dengan baik setiap harinya sudah tergolong 
baik karena pegawai selalu meyelesaikan pekerjaannya dengan baik setiap harinya 
hal Ini juga dibuktikan oleh jawaban MA seorang yang mendapatkan pelayanan dari 
kantor Dinas sosial tenaga kerja dan transmigrasi yaitu : 
“ya biasanya kalau kita datang, pegawai selalu berusaha memberikan 
respon dengan baik dan berusaha mengerjakan apa yang kita minta ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 20  maret 2016). 
Dari data dan peryataan diatas dapat disimpulkan bahwa organisasi 
menetapkan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik setiap harinya .  
V.3.1.2 Menetapkan Target Kerja Dengan Penuh Perhitungan 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang menetapkan target kerja dengan penuh perhitungan dan 





Tabel V.15  Tanggapan responden dalam hal menetapakan target kerja 










1 Selalu 5 34 170 45,33 
2 Sering 4 27 108 36 
3 Kadang-kadang 3 12 36 16 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 2 4 3.57 
5 Tidak pernah 1 0 0  0 
  Total   75 318 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
 Sumber : Data Primer dioalah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 34 responden 
atau 45,33% yang menjawab selalu, dan 27 responden atau 36% menjawab sering, 
12 responden atau 16% menjawab kadang-kadang, dan 2 responden atau 3,57% 
menjawab hampir tidak pernah dan tidak ada responden yang menjawab tidak 
pernah. Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan organisasi menetapkan target 
kerja dengan penuh perhitungan tergolong sering dengan rata-rata skor 4,24.  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara tentang menetapkan target kerja dengan 
penuh perhitungan selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner 
terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil 
observasi diperoleh informasi bahwa dalam  hal menetapkan target kerja dengan 
penuh perhitungan tergolong sering karena hal tersebut yang menjadi acuan 
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organisasi untuk bekerja lebih giat , lebih baik lagi dan untuk menghindari pekerjaan 
tertumpuk oleh karena itu perlu menetapkan target kerja dengan penuh perhitungan. 
       Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masrakat dan   pegawai 
yaitu mengatakan organisasi selalu menetapkan target kerja dengan penuh 
perhitungan dalam menjalankan tugas dan fungsinya sesuai dengan hasil kuesioner 
terbuka yaitu: Menurut HL pegawai bidang transmigrasi : 
“Karena akan dilaporkan realisasi penyerapan anggaran, kalau tidak ada 
perhitungan maka susah untuk mencapai target” 
    (jawaban kuesioner terbuka tanggal 21 Maret 2016). 
Menurut MN Sekertaris dinas sosial, tenaga kerja dan transmigrasi : 
“Kalau kita tidak menetapkan target kerja, nantinya pekerjaan akan 
tertumpuk” 
    (jawaban kuesioner terbuka tanggal 28 Maret 2016). 
 
Menurut seorang masyarakat berinisial A mengatakan : 
 
“Ya,biasa ada target dan aturan kalau mengurus sesuatu sepertin target usia, 
pendidikan dan apalagi yang berkaitan dengan bantuan-bantuan sosial, pasti 
ditentukan dengan teliti”. 
   (jawaban kuesioner terbuka tanggal 20 Maret 2016). 
 
 
Dari data dan peryataan diatas dapat disimpulkan bahwa organisasi sudah 
menetapkan aturan dan target dalam bekerja, sehingga pekerjaan yang dikerjakan 
lebih terarah.  
 
V.3.1.3 Volume Kerja yang Dihasilkan Sesuai Harapan 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang volume kerja yang dihasilkan susuai dengan harapan dan 
dikaitkan dengan indikator  yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut 
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Tabel V.16 Tanggapan responden pada indikator  volume kerja yang 









1 Selalu 5 9 45 12 
2 Sering 4 34 136 45,33 
3 Kadang-kadang 3 32 96 42,67 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 277 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
      
  
      
   Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 9 responden atau 
12% yang menjawab selalu, dan 34 responden atau 45,33% menjawab sering, 32 
responden atau 42,67% menjawab kadang-kadang, tidak ada responden yang 
menjawab hampir tidak pernah dan  tidak pernah. Dari data yang diperoleh dapat 
disimpulkan volume kerja yang dihasilakan sesuai  dengan harapan organisasi 
tergolong sering dengan rata-rata skor 3,69.  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator volume kerja yang dihasilkan 
sesuai harapan, selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner terbuka 
dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil observasi 
diperoleh informasi bahwa volume kerja yang dihasilkan sesuai dengan harapan 
organisasi/masyarakat tergolong sering, karena organisasi selalu berusaha 
menyelesaikan pekerjaan agar mencapai target yang ditetapkan walaupun 
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terkadang masih banyak kendala seperti kurangnya anggaran, dan srana dan 
prasarana pendukung seperti listrik yang sering padam sehingga volume kerja yang 
dihasilkan setiap harinya tidak sesuai target.  
       Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat dan   pegawai 
yaitu mengatakan volume kerja yang dihasilkan sesuai dengan harapan 
organisasi/masyarakat walaupun masih ada beberapa kendala yang sesuai dengan 
hasil kuesioner terbuka yaitu: Menurut N staf seksi HI & pengawasan  
“Volume kerja pegawai tiap tahun sudah ditentukan dan harus diselesaikan 
agar sesuai dengan harapan organisasi, dan walupun nantinya masih ada 
yang belum selesai, itu pasti karena ada penyebabnya yang tidak bisa 
dihindari. ” 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Menurut M berusia 30 tahun asal rawamangun yaitu :  
“Biasanya juga ada kesalahan dan keterlambatan kalau kita mengurus 
berkas-berkas  tapi itu tidak sering terjadi ”  
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 20 Maret 2016). 
 
 Dari data kuantitatif dan  peryataan di atas  dapat disimpulkan bahwa volume 
kerja yang dihasilkan sudah cukup baik. Terkait dengan beberapa target kerja yang 
tidak ter-realisasi sepenuhnya karena disebabkan oleh faktor-faktor penting 
berkaitan dengan keberlangsungan target kerja yang akan dilaksanakan.   
 
V.3.1.4 Jumlah Pegawai Mampu Menyelesaikan Volume Pekerjaan Yang 
Ada  
       Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi pada indikator jumlah pegawai mampu melaksanakan volume pekerjaan 
yang ada yaitu sebagai berikut: 
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Tabel V.17 Tanggapan responden pada indikator jumlah pegawai mampu 










1 Selalu 5 12 60 16 
2 Sering 4 30 120 40 
3 Kadang-kadang 3 29 87 38,67 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 1 2 2,66 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 269 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
     
  
      
  Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 12 responden 
atau 16% yang menjawab selalu, dan 30 responden atau 40% menjawab sering, 29 
responden atau 38,67% menjawab kadang-kadang, 1 reponden atau 2,66% yang 
menjawab hampir tidak pernah dan tidak ada responden yang tidak pernah . Dari 
data yang diperoleh dapat disimpulkan volume kerja yang dihasilakan sesuai dengan 
harapan organisasi tergolong sering dengan rata-rata skor 3,58.  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara mengenai jumlah pegawai mampu 
menyelesaikan volume pekerjaan yang ada selanjutnya dilengkapi dengan data 
kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner 
terbuka dan hasil observasi diperoleh informasi bahwa jumlah pegawai mampu 
menyelesaikan volume pekerjaan yang ada tergolong sering, karena organisasi 
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jumlah pegawai yang ada masih memelukan bantuan dari tenaga honorer untuk 
membantu menyelesaikan beberapa pekerjaan. 
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat dan pegawai 
mengenai indikator jumlah pegawai mampu menyelesaikan volume pekerjaan yang 
ada diperoleh kesimpulan bahwa pegawai belum mampu menyelesaikan pekerjaan 
secara menyeluruh hal ini sesuai dengan hasil kuesioner terbuka yaitu: Menurut BD 
Kepala bidang sosial 
“Jumlah pegawai yang ada belum memenuhi maka dengan itu tetap 
diharapkan bantuan dari tenaga honorer yang ada” 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Menurut NP berusia 27 tahun asal sukamaju yaitu : 
“Biasanya pegawainya kelabakan atau banyak yang dikerjakan tapi 
untungnya ada Tenaga sukarelawan yang membantu”  
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 20 Maret 2016) 
 
Jawaban pegawai dan masyarakat ini membuktikan bahwa jumlah pegawai 
yang ada belum mampu menyelesaikan pekerjaan sepenuhnya sehingga dibutuhkan 
bantuan dari tenaga honorer.   
V.3.1.5 Menyelesaikan Pekerjaan dengan Cepat 
       Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 


















1 Selalu 5 13 65 17,33 
2 Sering 4 20 80 26,66 
3 Kadang-kadang 3 34 102 45,33 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 5 10 6,66 
5 Tidak pernah 1 3 3 4 
  Total   75 260 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75 responden terdapat 13 responden 
atau 17,33% yang menjawab selalu, dan 20 responden atau 26,66% menjawab 
sering, 34 responden atau 45,33% menjawab kadang-kadang, 5 reponden atau 
6,66% yang menjawab hampir tidak pernah dan 3 responden atau 4% menjawab 
tidak pernah. Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan volume kerja yang 
dihasilakan sesuai dengan harapan organisasi tergolong kadang-kadang atau cukup 
dengan rata-rata skor 3,47.  
 Data kuantitatif tentang kinerja Organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator jumlah pegawai mampu 
menyelesaikan volume pekerjaan yang ada selanjutnya dilengkapi dengan data 
kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner 
terbuka dan hasil observasi diperoleh informasi bahwa pegawai mampu 
menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang relatif singkat tergolong kadang-kadang 
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karena banyak pekerjaan yang sulit sehingga membutuhkan waktu yang relatif lama 
dan data yang dibutuhkan tidak tersedia, serta orang yang berkempentingan tidak 
ditempat.  Ini dipertegas oleh jawaban seorang pegawai berinisial M yang berusia 37 
tahun mengatakan bahwa : 
 “Tergantung data, pihak yang dibutuhkan ada ditempat dan jenes pekerjaan 
yang diberikan “ 
   (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 20 Maret 2016) 
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap beberapa orang yang 
pernah memiliki urusan disini yaitu : 
Menurut DH yang berusia 21 tahun : 
“Biasanya kita harus menunggu dan bahkan disuruh kembali besok alasan 
karena masih dicari datanya dan kadang-kadang yang berkepentinggan tidak 
ditempat” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 9  Januari 2016) 
Jawaban pegawai dan masyarakat ini membuktikan bahwa pegawai belum 
mampu menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang relative singkat. 
Berikut ini penulis sajikan rekapitulasi dari kelima pertanyaan yang terdiri dari 
jumlah pekerjaan yang di selesaikan  dengan baik setiap harinya, menetapkan target 
kerja dengan penuh perhitungan, volume kerja yang dihasilkan sesuai dengan 
harapan organisasi, jumlah pegawai mampu menyelesaikan volume pekerjaan yang 















1 Jumlah pekerjaan yang di selesaikan  dengan baik setiap 
harinya 
3,90 
2 Menetapkan target kerja dengan penuh perhitungan 4,24 
3 Volume kerja yang dihasilkan sesuai dengan harapan 
organisasi 
3,69 
4 Jumlah pegawai mampu menyelesaikan volume pekerjaan 
yang ada 
3,58 
5 Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dalam waktu 
relatif singkat 
3,47 
  Total rata-rata skor 3,83 
  Sumber : Data olahan tanggal 20 Maret 2016 
Adapun jumlah nilai dari indikator variabel kuantitas yang terdiri dari 
pertanyaan tentang bagaimana jumlah pekerjaan yang di selesaikan  dengan baik 
setiap harinya, menetapkan target kerja dengan penuh perhitungan, volume kerja 
yang dihasilkan sesuai dengan harapan organisasi, jumlah pegawai mampu 
menyelesaikan volume pekerjaan yang ada, dan pegawai mampu menyelesaikan 
pekerjaan dalam waktu relatif singkat. memiliki skor rata-rata 3,83 yang dari nilai 
tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja Organisasi Kantor Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara dinilai dari kelima indikator variabel 
kuantitas tergolong baik hal ini menurut responden dalam hal ini pegawai dan 
beberapa masyarakat yang menerima pelayanan dari kantor Dinas Sosial, Tenaga 




V.3.2 Variabel Kualitas 
Kualitas merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendakati tujuan yang diharapkan. Kualitas 
kerja dapat diukur melalui ketepatan, kelengkapan, dan kerapian serta mutu 
pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan. Berikut ini akan dipaparkan penilaian 
dari kelima variabel kuantitas yaitu : 
V.3.2.1 Pegawai Bekerja Sesuai Perintah Pimpinan 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi pada indikator pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan yaitu sebagai 
berikut: 











1 Selalu 5 53 265 70,66 
2 Sering 4 17 68 22,67 
3 Kadang-kadang 3 3 9 5,36 
4 Hampir tidak pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 2 2 3,57 
  Total   75 344 100 
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  Sumber : Data primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 53 responden 
atau 70,66% yang menjawab selalu, dan 17 responden atau 22,67% menjawab 
sering, 3 responden atau 5,36% menjawab kadang-kadang, tidak ada reponden 
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yang menjawab hampir tidak pernah dan 2 responden atau 3,57% menjawab tidak 
pernah. Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan pegawai bekerja sesuai perintah 
pimpinan tergolong selalu dengan rata-rata skor 4,58.  
 Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara mengenai  pegawai bekerja sesuai dengan 
perintah pimpinan selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner 
terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil 
observasi diperoleh informasi bahwa pegawai selalu bekerja sesuai dengan perintah 
dan sepengetahuan dari pimpinan, hal Ini dipertegas oleh jawaban seorang pegawai 
berinisial HL staf bidang transmigrasi yang berusia 39 tahun mengatakan bahwa : 
 “Perintah Kepala Dinas adalah salah satu loyalitas pegawai kepada 
Pimpinan demi lancarnya organisasi “ 
   (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap pegawai berinisial H staf 
bidang sosial yang berusia 44 tahun yaitu : 
“Karena pimpinan merupakan atasan dan itu harus kita patuhi selama tidak 
keluar dari aturan pemerintahan” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Jawaban beberapa pegawai ini membuktikan bahwa pegawai selalu bekerja 
sesuai dengan perintah pimpinan selama hal itu tidak bertentanggan dengan aturan 







V.3.2.2 Bekerja Sesuai Data dan Informasi yang Akurat 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang bekerja sesuai data dan informasi yang akurat yaitu sebagai 
berikut: 
Tabel V.21 Tanggapan responden pada indikator bekerja sesuai data dan 










1 Selalu 5 55 275 73,33 
2 Sering 4 12 48 16 
3 Kadang-kadang 3 8 24 10,67 
4 Hampir tidak pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 347 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75 responden terdapat 55 responden 
atau 73,33% yang menjawab selalu, dan 12 responden atau 16% menjawab sering, 
8 responden atau 10,67% menjawab kadang-kadang, tidak ada reponden yang 
menjawab hampir tidak pernah dan tidak pernah. Dari data yang diperoleh dapat 
disimpulkan pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan tergolong selalu dengan rata-
rata skor 4,62 .  
 Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara mengenai  bekerja sesuai data dan informasi 
yang akurat selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner terbuka dan 
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hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil observasi diperoleh 
informasi bahwa pegawai tidak akan bisa bekerja jika data dan informasi yang 
dibutuhakan tidak tersedia karena data dan informasi tersebut merupakan langkah 
awal untuk mereka bekerja agar pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan harapan 
organisasi, hal Ini dipertegas oleh jawaban seorang pegawai berinisial Hm staf 
bidang transmigrasi yang berusia 34 tahun mengatakan bahwa  
 “Ya, kami tidak bisa bekerja tanpa data dan informasi yang akurat karena 
data dan informasi tersebut yang menjadi acuan untuk kita bekerja. “ 
   (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat berinisial t 
yang berusia 44 tahun yaitu : 
“Jika data dan informasi yang kita cantumkan atau berikan tidak lengkap, 
maka pegawai disini tidak mau melayani dan kita di suruh kembali untuk 
lengkapi ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 25 Maret 2016) 
Dari data dan pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa data dan informasi 
merupakan langkah awal bagi para pegawai untuk bekerja sehingga hal ini menjadi 
sangat penting dalam melakukan pekerjaan yang diperintahkan. 
V.3.2.3 Pelatihan Terhadap Pegawai 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang pelatihan terhadap pegawai dan dikaitkan dengan indikator  yang 


















1 Selalu 5 11 55 14,67 
2 Sering 4 37 148 49,33 
3 Kadang-kadang 3 26 78 34,66 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 1 2 2,66 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 283 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  Sumber : Data Primer dioalah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75 responden terdapat 11 responden 
atau 14,67% yang menjawab selalu, dan 37 responden atau 49,33% menjawab 
sering, 26 responden atau 34,66% menjawab kadang-kadang, 1 reponden atau 
2,66% yang menjawab hampir tidak pernah dan tidak ada responden yang 
menjawab tidak pernah. Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan pegawai 
bekerja sesuai perintah pimpinan tergolong selalu dengan rata-rata skor 3,77 .  
 Data kuantitatif tentang kinerja organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara mengenai  pelatihan terhadap pegawai 
selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil 
observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil observasi diperoleh 
informasi bahwa beberapa pegawai biasa mengikuti pelatihan-pelatihan untuk 
menambah pengetahuan atau keterampilan pegawai,  memuktahirkan keahlian para 
pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi, dan mereka diberikan pelatihan sesuai 
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dengan jenjang karirnya masing-masing. hal Ini dipertegas oleh beberapa jawaban 
pegawai yaitu: 
Menurut pegawai berinisial Y staf bidang soaial yang berusia 37 tahun 
mengatakan bahwa : 
 “Setiap tahunya bebrapa biasanya di ikutsertakan dalam berbagai pelatihan 
untuk meningkatkan kinerjanya dan memenuhi tuntutan teknologi.. “ 
   (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 21 Maret 2016) 
Menurut pegawai berinisial RU yang berusia 43 tahun mengatakan bahwa  : 
“Kemampuan dan kualitas bekerja pegawai perlu selalu ditingkatkan 
memaluli bimbingan dan pelatihan agar kinerja sumber daya manusia 
meningkat sehingga mampu meningkatkan kinerja organisasi ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas mengatakan bahwa pelatihan dan bimbingan 
sangat dibutuhkan oleh beberapa pegawai untuk meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuannya dalam bekerja. 
V.3.2.4  Pengetahuan/skill Pegawai Sesuai Jabatannya   
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang indikator  Pengetahuan/skill pegawai sesuai dengan jabatannya 








Tabel V.23 Tanggapan responden pada indikator pengetahuan/skill pegawai 








1 Selalu 5 2 10 3,57 
2 Sering 4 18 72 32,14 
3 Kadang-kadang 3 33 99 58,93 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 3 6 5,35 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   56 187 100 
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 56  responden terdapat 2 responden atau 
3,57% yang menjawab selalu, dan 18 responden atau 32,14% menjawab sering, 33 
responden atau 58,93% menjawab kadang-kadang, 3 reponden atau 5,35% yang 
menjawab hampir tidak pernah dan tidak ada responden yang menjawab tidak 
pernah. Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa pengetahuan/skill 
pegawai sesuai dengan jabatannya  tergolong kadang-kadang atau cukup dengan 
rata-rata skor 3,33 .  
 Data kuantitatif tentang kinerja organisasi  di kantor Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator pengetahuan/skill 
pegawai sesuai dengan jabatannya  selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif 
atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka 
dan hasil observasi diperoleh informasi bahwa jika dilihat dari disiplin ilmu yang 
mereka miliki dan dikaitkan dengan jabatannya masih ada beberapa pegawai 
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ditempatkan tidak sesuai dengan disiplin ilmunya, sehingga mereka masih bertanya 
jika ada pekerjaan yang tidak dimengerti .  
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat dan pegawai 
mengenai indikator pengetahuan/skill pegawai sesuai dengan jabatannya  di peroleh 
kesimpulan bahwa beberapa pegawai ditempatkan tidak sesuai dengan disiplin 
ilmunya hal ini sesuai dengan hasil kuesioner terbuka yaitu:  
Menurut pegawai berinisial N Bagian kepegawaian yang berusia 55 tahun 
mengatakan bahwa : 
 “Kadang-kadang pegawai yang ada tidak selamanya memiliki skill yang 
sesuai dengan pekerjaan karena disiplin ilmu yang dimilki tidak sesuai 
dengan jabatanya yang dimilki “ 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 21 Maret 2016) 
Menurut masyarakat berinisial SH yang berusia 27 tahun mengatakan bahwa  : 
“Ya, karena mereka selalu mengerjakan dan melayani apa yang kita perlukan 
walaupun dibantu oleh beberapa pegawai lainnya ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 27 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas dapat disimpukan bahwa walaupun 
skill/pengetahuan yang pegawai miliki tidak sesua dengan jabatannya, mereka 
selalu berusaha menyelesaikan pekerjaannya walaupun dengan bantuan orang lain. 
hal ini membuktikan bahwa kinerja organisasi sudah baik.  
V.3.2.5 Bekerja dengan Penuh Perhitungan/Ketelitian 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 















1 Selalu 5 49 245 65,33 
2 Sering 4 20 80 26,67 
3 Kadang-kadang 3 6 18 8 
4 
Hampir tidak 
pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 343 100 
 Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
 
  Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 49 responden 
atau 65,33% yang menjawab selalu, dan 20 responden atau 26,67% menjawab 
sering, 6 responden atau 8% menjawab kadang-kadang, tidak ada responden yang 
menjawab hampir tidak pernah dan yang menjawab tidak pernah. Dari data yang 
diperoleh dapat disimpulkan pegawai Bekerja dengan penuh perhitungan/ketelitian 
tergolong selalu dengan rata-rata skor 4,57 .  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi  di kantor Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator pegawai bekerja 
dengan penuh perhitungan/ketelitian selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif 
atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka 
dan hasil observasi diperoleh informasi bahwa bekerja dengan penuh 
perhitungan/ketelitian merupakan tanggung jwab pegawai terhadap oragnisasi 
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mengenai tugas-tugas yang diberikan kepadanya sehingga diharapkan tidak ada 
kesalahan dalam bekerja dan sesuai denag aturan yang berlaku. 
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat dan Pegawai 
mengenai indikator bekerja dengan penuh perhitungan/ketelitian di peroleh 
kesimpulan bahwa untuk mendapatkan pekerjaan yang baik mereka selalu bekerja 
dengan penuh perhitungan dan hal ini juga sudah menjadi tugas pegawai dan 
merupakan aturan organisasi, hal ini sesuai dengan hasil kuesioner terbuka yaitu: 
Menurut M Kepala seksi pelatihan dan produktivitas tenaga kerja : 
“Sebab mengerjakan suatu pekerjaan harus tuntas dan akurat sesuai 
tuntutan pekerjaan itu sendiri dan hal ini juga tugas kita sebagai pegawai “ 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 21 Maret 2016) 
Menurut masyarakat  berinisial H yang berusia 40 tahun mengatakan bahwa  
“Ya, kalau kita mengurus sesuatu dan tidak lengkap berkas-berkas yang 
dibutuhkan maka kita tidak akan dilayani apalagi pengurusan yang mengenai 
bantuan sosial ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 18 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pegawai sudah 
bekerja dengan teliti karena hal tersebut sudah menjadi tugas yang harus dilakukan, 
sehingga kinerja organisasi dalam hal ketelitian sudah baik. 
Berikut ini penulis sajikan rekapitulasi dari kelima pertanyaan yang terdiri dari 
pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan, bekerja sesuai data dan informasi yang 
akurat, pelatihan terhadap pegawai, pengetahuan/skill pegawai sesuai dengan 













1 Pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan 4,58 
2 Bekerja sesuai data dan informasi yang akurat 4,62 
3 Pelatihan terhadap pegawai 3,77 
4 Pengetahuan/skill pegawai sesuai dengan jabatannya   3,33 
5 Bekerja dengan penuh perhitungan/ketelitian. 3,57 
  Total rata-rata skor 3,97 
  Sumber : Data Primer diolah tanggal 20 Maret 2016 
Adapun jumlah nilai dari indikator variabel kualitas yang terdiri dari 
pertanyaan tentang pegawai bekerja sesuai perintah pimpinan, bekerja sesuai data 
dan informasi yang akurat, pelatihan terhadap pegawai, pengetahuan/skill pegawai 
sesuai dengan jabatannya dan bekerja dengan penuh perhitungan/ketelitian, 
memiliki skor rata-rata 3,97 yang dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja 
organisasi kantor Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu 
Utara dinilai dari kelima indikator variabel kualitas tergolong baik hal ini menurut 
responden dalam hal ini pegawai dan beberapa masyarakat yang menerima 








V.3.3 Variabel Ketepatan Waktu 
V.3.3.1 Menyelesaikan Pekerjaan Tepat Pada Waktunya 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya yaitu sebagai 
berikut: 
Tabel V.6 Tanggapan responden pada indikator menyelesaikan pekerjaan 








1 Selalu 5 13 65 17,33 
2 Sering 4 29 161 38,67 
3 Kadang-kadang 3 33 99 44 
4 Hampir tidak pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 325 100 
 Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  
 Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 13 responden 
atau 17,33% yang menjawab selalu, dan 29 responden atau 38,67% menjawab 
sering, 33 responden atau 44% menjawab kadang-kadang, tidak ada responden 
yang menjawab hampir tidak pernah dan yang menjawab tidak pernah. Dari data 
yang diperoleh dapat disimpulkan pegawai Menyelesaikan pekerjaan tepat pada 
waktunya tergolong sering dengan rata-rata skor 4,33 .  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi  di kantor Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator pegawai 
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menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya selanjutnya dilengkapi dengan data 
kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner 
terbuka dan hasil observasi diperoleh informasi bahwa tidak semua pekerjaan dapat 
diselesaikan tepat pada waktunya karena tergantung jenis  pekerjaannya, ada 
pekerjaan yang memerlukan waktu lebih lama dan banyaknya pekerjaan yang harus 
diselesaikan serta banyak pekerjaan yang memerlukan data-data yang harus lagi di 
analisa.  
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap masyarakat dan pegawai 
mengenai indikator pegawai menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya ini 
tergantung dari jenis pekerjaan jika pekerjaannya mudah maka tidak memerlukan 
waktu lama, hal ini sesuai dengan hasil kuesioner terbuka yaitu: 
Menurut H staff bidang pemberdayaan tenaga kerja yaitu : 
“Tergantung dari jenis pekerjaan, jika pekerjaanya mudah maka tidak 
memerlukan banyak waktu dan apabila pekerjaannya sulit maka 
memerlukan banyak waktu oleh karena itu hal ini tergantung dari jenis 
pekerjaannya. “ 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 9 Maret 2016) 
Menurut salah seorang yang pernah mengurus disini berinisial T yang 
berusia 30 tahun mengatakan bahwa  : 
“Ya, biasanya kita harus kembali lagi besok karena berkas yang kita minta 
belum diselesaikan ” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 12 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa tidak semua 
pekerjaan dapat diselesaikan dengan cepat hal ini tergantung dari jenis 
pekerjaannya yang diberikan. sehingga kinerja organisasi dalam hal menyelesaikan 
pekerjaan tepat pada waktunya  tergolong baik. 
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V.3.3.2 Menyelesaikan Pekerjaan Sesuai Prosedur Yang Ada 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur yang ada yaitu 
sebagai berikut : 
Tabel V.27 Tanggapan responden pada indikator menyelesaikan pekerjaan 










1 Selalu 5 41 205 54,67 
2 Sering 4 29 116 38,66 
3 Kadang-kadang 3 5 15 6,66 
4 Hampir tidak pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 336 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  
 Sumber : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75 responden terdapat 41 responden 
atau 54,67% yang menjawab selalu, dan 29 responden atau 38,66% menjawab 
sering, 5 responden atau 6,66% menjawab kadang-kadang, tidak ada responden 
yang menjawab hampir tidak pernah dan yang menjawab tidak pernah. Dari data 
yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa pegawai Menyelesaikan pekerjaan sesuai 
prosedur yang ada tergolong selalu dengan rata-rata skor 4,48  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi  di kantor Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator pegawai 
menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur yang ada selanjutnya dilengkapi dengan 
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data kualitatif atau kuesioner terbuka dan hasil observasi. Berdasarkan hasil 
kuesioner terbuka dan hasil observasi diperoleh informasi prosedur merupakan 
pedoman atau acuan untuk melaksanakan tugas pekerjaan sesuai dengan fungsinya 
oleh kerena itu kami semua harus bekerja berdasakan prosedur yang sudah 
ditetapkan.  
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap beberapa orang  dan 
pegawai mengenai indikator pegawai Menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur 
yang ada, dalam hal ini prosedur kerja yang ditetapkan merupakan pedoman para 
pegewai dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan, hal ini sesuai dengan hasil 
kuesioner terbuka yaitu: 
Menurut N Kepala seksi rehabilitas sosial yaitu : 
“Agar kita bekerja sesuai dengan prosedur kegitan yang sudah di 
anggarkan di dalam DPA tahun berjalan. “ 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 10 Maret 2016) 
Menurut salah seorang yang pernah mengurus disini berinisial A yang 
berusia 30 tahun mengatakan bahwa  : 
“Ya, karena biasanya kita harus melengkapi data dan informasi dan 
mengikuti prosedur-prosedur yang telah di tempel di papan informasi 
” 
(Jawaban kuesioner terbuka tanggal 12 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa organisasi sudah 
menetapkan prosedur dalam bekerja yang haruus di taati oleh para pegawai dalam 
bekerja.. sehingga kinerja organisasi dalam hal bekerja sesuai prosedur yang ada 




V.3.3.2 Bekerja Sama dengan Pegawai Lainnya 
Berikut ini akan disajikan bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja 
organisasi pada indikator bekerja sama dengan pegawai lainnya yaitu sebagai 
berikut: 











1 Selalu 5 18 90 24 
2 Sering 4 30 120 40 
3 Kadang-kadang 3 27 81 36 
4 Hampir tidak pernah 2 0 0 0 
5 Tidak pernah 1 0 0 0 
  Total   75 381 100 
  
Rata-rata skor (x)  =
∑      
 
 =
    
  
      
  
  Sumber  : Data Primer diolah pada tanggal 20 Maret 2016 
Tabel diatas dijelaskan bahwa  dari 75  responden terdapat 18 responden 
atau 24% yang menjawab selalu, dan 30 responden atau 40% menjawab sering, 27 
responden atau 36% menjawab kadang-kadang, tidak ada responden yang 
menjawab hampir tidak pernah dan yang menjawab tidak pernah. Dari data yang 
diperoleh dapat disimpulkan bahwa pegawai Menyelesaikan pekerjaan sesuai 
prosedur yang ada tergolong selalu dengan rata-rata skor 5,08  
Data kuantitatif tentang kinerja organisasi  di kantor Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara pada indikator bekerja sama dengan 
pegawai lainnya selanjutnya dilengkapi dengan data kualitatif atau kuesioner terbuka 
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dan hasil observasi. Berdasarkan hasil kuesioner terbuka dan hasil observasi 
diperoleh informasi dalam bekerja pegawai biasanya membutuhkan pihak lain 
karena danya keterkaitan pekerjaan dengan bidang-bidang lainnya.  
Hasil pengamatan dan kuesioner terbuka terhadap beberapa orang  dan 
pegawai mengenai indikator bekerja sama dengan pegawai lainnya, dalam hal ini 
adanya keterkaitan pekerjaa dengan pihak lain sehingga membutuhakan kerja sama 
dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, hal ini sesuai dengan hasil 
kuesioner terbuka yaitu: 
Menurut UU bagian perencanaan dan pelaporan yaitu : 
“Karena pekerjaan nyang dikerjakan selalu bersinergi dengan bidang-
bidang lain bahkan terkadang antar instansi” 
  (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 14 Maret 2016) 
Menurut K Kepala seksi kesehatan dan keselamatan kerja yaitu : 
“Karena bekerja disatu institusi selalu ada alur kordinasi dengan pihak 
lain, bahkan ada hirarki yang harus di patuhi “ 
    (Jawaban kuesioner terbuka tanggal 10 Maret 2016) 
Dari kedua penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pegawai selalu 
bekerja sama dengan bidang lain dalam menyelesaikan pekerjaan karena adanya 
keterkaitan. sehingga kinerja organisasi dalam hal bekerjasama  dengan pegawai 
sudah tergolong baik.  
Berikut ini penulis sajikan rekapitulasi dari ketiga pertanyaan yang terdiri dari 
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya, menyelesaikan pekerjaan sesuai 













1 Menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya 4,33 
2 Menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur yang ada 4,48 
3 Bekerja sama dengan pegawai lainnya 5,08 
  Total rata-rata skor 4,63 
  Sumber : Data olahan Tanggal 20 Maret 2016 
Adapun jumlah nilai dari indikator variabel ketepatan waktu yang terdiri dari 
pertanyaan tentang menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya, menyelesaikan 
pekerjaan sesuai prosedur yang ada ,  dan bekerja sama dengan pegawai lainnya, 
memiliki skor rata-rata 4,63 yang dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja 
organisasi kantor dinas sosial, tenaga kerja dan transmigrasi kabupaten luwu utara 
dinilai dari kelima indikator variabel ketepatan waktu tergolong baik. 
Pada variabel ketepatan waktu ini kinerja organisasi Kantor Dinas Sosial, 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara sudah baik  walupun masih 
ada beberapa pekerjaan yang tidak bisa diselesaikan tepat waktu karena 
disebabkan oleh kesulitan dari pekerjaan itu sendiri yang membutuhkan waktu lebih 
lama , menurut responden dalam  hal ini pegawai dan beberapa masyarakat yang 
menerima pelayanan dari Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 






Rekapitulasi dari tiga variebel menurut Agus Dharma 
       Berikut ini disajikan rekapitulasi dari ketiga variabel menurut Agus Dharma 
sebagai berikut : 
 Tabel V.30. Rekapitulasi ketiga variabel 
No. Variabel Rata-Rata Skor 
1. Kuantitas 3,83 
2. Kualitas 3,97 
3. Ketepatan Waktu 4,63 
Total 4,14 
Sumber : Data olahan 20 Maret 2016 
        Dari tabel diatas, dijelaskan bahwa terdapat tiga variabel menurut Agus 
Dharma kemudian direkapitulasi kedalam satu tabel yang dapat dijelaskan bahwa 
variabel kuantitas dengan rata-rata total 3,83; variabel kualitas dengan rata-rata skor 
3,97 dan variabel ketepatan waktu dengan rata-rara 4,63. Kinerja Organisasi Kantor 
Dinas Sosial , Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara menunjukkan 












Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan pada bab V, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi di Kabupaten Luwu 
Utara dapat dikatakan Baik. Ini dilihat dari capain kinerjanya dari tiga tahun 
terakhir, walaupun masih ada beberapa target kerja yang tidak tercapai 
100% seperti meningkatnya pemberdayaan tenaga kerja, meningkatkan 
kualitas pemukiman miskin, meningkatkan kemandirian kesejahteraan sosial, 
meningkatkan kinerja aparatur,  hal ini disebabkan oleh beberapa faktor yaitu 
alokasi jumlah paket pendidkan dan keterampilan setiap tahun cenderung 
menurun,serapan lowongan kerja minim, SDM yang tidak memenuhi, 
minimnya anggran atau dukungan dana yang kurang. Beberapa indikator 
yang digunakan untuk mengukur kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara yakni dari segi kuantitas, kualitas, dan 
ketepatan waktu.  
2. Kinerja Dinas Sosial,Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten Luwu 
Utara termasuk dalam kategori baik, analisis ini merupakan keseluruhan 
rata-rata dari gabungan dari capaian kinerja dan hasil responden yang 
meliputi pegawai dan beberapa masyarakat yang pernah memilki 
kepentingan dan mendapat pelayanan di Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
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3. Kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu menunjukkan bahwa analisis dari 
kinerja Organisasi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Luwu Utara sudah tergolong baik dengan rata-rata skor nilai dari setiap 
variabel yaitu kuantitas dengan rata-rata skor 3,83; variabel kualitas dengan 
rata-rata skor 3,97 dan variabel ketepatan waktu dengan rata-rara 4,63. 
Kinerja organisasi Dinas Sosial , Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Luwu Utara menunjukkan hasil kerja yang baik dengan rata-rata 
skor yaitu sebanyak 4,14. sehingga hasil penelitian yang ditemukan penulis 
bahwa kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Luwu Utara adalah cukup baik. 
VI. Saran 
Adapun saran yang diberikan penulis sebagai masukan untuk meningkatkan 
kinerja Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi sehingga hasil kerja yang 
sesuai harapan organisasi yaitu sebagai berikut : 
1. Walaupun pegawai telah memiliki kinerja yang baik, ada kalanya 
pemberian tugas atau pekerjaan harus disesuaikan dengan bidang dan 
kemampuannya agar dapat bekerja dengan lebih baik, karena hal seperti 
ini sangat berperan aktif da lam peningkatan kinerja Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Luwu Utara 
2. Mengenai kualitas, kuantitas serta ketepatan waktu perlu mendapat 
perhatian yang serius terutama dalam penerapan disiplin kinerja pegawai, 
agar indkator dari segi kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu dapat 
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tercipta secara menyeluruh agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan 
baik. 
3. Tetap menjaga serta evaluasi setiap waktu untuk peningkatan kinerja 
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Tanggal : Maret 2016 
No. Kusioner : ____ 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama   :________________________________ 
2. Umur   :   _______________________________ 
3. Jenis kelamin  :    (P)   /  (L)  *Coret yang tidak perlu 
4. Pekerjaan  :    ______________________________ 
5. Pendidikan Terakhir :    ______________________________ 
6. Alamat   :    ______________________________ 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN DAFTAR PERTANYAAN 
Dalam rangka mengisi kusioner (angket) yang tersedia, Bapak/Ibu/Sdr/i hanya 
memilih salah satu dari lima alternative jawaban yang tersedia dengan cara 
membubuhkan tanda checklist (√) pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Sdr/i 
paling tepat dan juga diberikan alasan untuk menguatkan jawaban atas 
pertanyaan yang diberikan, dengan makna setiap alternative jawaban sebagai 
berikut : 
No Kategori  
1 Selalu 
2 Sering 
3 Kadang-kadang  
4 Hampir tidak pernah 
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2016 
C. DAFTAR PERTANYAAN  
(1) Instrumen variabel Kuantitas 
a. Apakah seluruh pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik setiap harinya? 
a. Selalu   b. Sering   c. Kadang-kadang   d. Hampir tidak penah  e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................ 
b. Apakah organisasi/institusi menetapkan target kerja dengan penuh 
perhitungan ? 
a. Selalu   b. Sering    c. Kadang-kadang   d. Hampir tidak pernah   e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................. 
c. Apakah volume kerja yang dihasilkan sesuia dengan harapan 
organisasi/institusi 
a. Selalu  b. sering   c. Kadang-kadang   d. Hampir tidak pernah    e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................. 
d. Apakah jumlah pegawai yang ada sekarang mampu melaksanakan volume 
pekerjaan yang ada 
a. Selalu  b.Sering  c. Kadang-kadang d. Hampir tidak pernah    e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................. 
e. Apakah pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang 
relative singakat 
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2. Instrumen Kualitas 
a. Apakah pegawai bekerja sesuai dengan yang diperintahkan (kepala Dinas) 
a. Selalu  b.Sering   c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah  e. Tidak pernah 
Alasan  :.................................................................................................. 
…………………………………………………………………………… 
b. Apakah pegawai dalam mengerjakan tugas sesuai dengan data dan 
informasi yang akurat menyangkut tentang organisasi 
a. Selalu  b.Sering    c. Kadang-kadang   d. Hampir tidak pernah    e. Tidak pernah 
Alasan  :......................................................................................... 
  ………………………………………………………………… 
c.  Apakah pegawai diberi/dibekali pengetahuan atau pelatihan agar bisa 
menjalankan pekerjaannya dengan sebaik baiknya 
a. Selalu  b.Sering  c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah  e. Tidak pernah 
Alasan:.......................................................................................................
...................................................................................................................  
d. Apakah skill/pengetahuan yang pegawai miliki sesuai dengan pekerjaan yang 
ada 
a. Selalu  b.Sering    c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah    e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................... 
b. Apakah pegwai dalam mengerjakan pekerjaan dengan penuh perhitungan/ 
ketelitian 
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3. Instrumen Ketepatan Waktu 
a. Apakah pegawai menyelesaikan pekerjaanya tepat pada waktunya ? 
a. Selalu  b.Sering   c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah   e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................... 
b. Apakah pegawai menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prosedur yang 
ada ? 
a. Selalu  b.Sering c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................... 
c. Apakah pegawai berkordinasi dengan pegawai lainnya dalam pelaksanaan 
pekerjaan? 
a.  Selalu  b.Sering   c. Kadang-kadang  d. Hampir tidak pernah    e. Tidak pernah 
Alasan:.............................................................................................................
............................................................................................................... 
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